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El presente trabajo consiste en generar un Plan de Mejoramiento para el proceso 
de contratación en la empresa Urbanizar Pereira, el cual busca brindar una solución 
de mejora que les permita obtener personal idóneo y en las condiciones requeridas 
garantizando entregar a los clientes finales un producto competitivo dentro del 
mercado. 
La razón potencial por la cual se optó por desarrollar este tema es que no tienen 
una estructura definida en el proceso de talento humano, actualmente el que 
requiere personal se encarga de buscarlo de acuerdo a sus criterios, por tal razón, 
el propósito es organizar dicho proceso y brindarles una herramienta adaptada a las 
necesidades reales de la empresa. 
El trabajo de campo estuvo dirigido a realizar encuestas a todos los empleados y 
contratistas de la empresa, en búsqueda de información de primera mano que 
permitiera detectar las falencias que podrían mejorarse a partir de este estudio. 
 
SÍNTESIS DEL MARCO TEÓRICO 
Gestión de Recursos Humanos (GRH) Estratégica   
La gestión de recursos humanos según Charles, SABLICH establece  “La ventaja 
competitiva básica de las empresas a inicios del nuevo milenio definitivamente 
radicará en el nivel de formación y gestión de sus recursos humanos.”1 
 
                                                          
1 SABLICH HUAMANI, Charles.  Gestión de recursos humanos (GRH) estratégica [en línea]. El Cid Editor, enero 





Este es el nuevo concepto que se viene desarrollando en las organizaciones desde 
inicios del Siglo XXI, donde lo más importante son los colaboradores, por tal razón, 
es necesario fortalecer las capacidades y los recursos que se tienen para lograr 
resultados diferentes y extraordinarios.  Las tendencias establecen la globalización 
como una fuente de subsistencia en los mercados, por tal razón, es necesario 
apuntar a la competitividad desde esta variable. 
 
Gestión del Talento Huma 
Según William, WERTHER “Las personas constituyen el principal activo de la 
organización; de ahí la necesidad de que esta sea más consciente más atenta de 
los empleados. Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, 
prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre 
las inversiones de todos los socios, en especial de los empleados”2 
A partir del análisis y estudios de diferentes autores en el marco de la dirección y 
administración de personal, y teniendo en cuenta dentro de este campo los procesos 
de gestión de talento humano, tales como la gestión y control de personal de 
contratación, el cual es un proceso muy importante para obtener mejor desempeño 
en el área que suele ser la clave de la competitividad de una compañía.  
En la actualidad los recursos humanos van orientados al rendimiento, por lo tanto, 
las organizaciones son un medio necesario de orden y cooperación, que necesitan 
ser organizados para lograr sus objetivos en común y estimular el desarrollo óptimo 
de las personas que las integran y permite construir empresas más productivas y 
eficientes. 
De acuerdo a lo anterior, las organizaciones deben contar con un área que se 
encargue de los procesos de personal, esto con el fin de tener un mejoramiento 
                                                          
2 WERTHER, William Jr. Administración de personal y recursos humanos.  México: Mc Graw Hill, 2001. p. 8. 
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continuo y brindar el cliente un mejor servicio, esto nos permite mantener una 
posición en el mercado. 
 
Recursos Humanos 
“La administración de recursos humanos no existiría si no hubiera organizaciones y 
personas que actúen en ellas.  La administración de recursos humanos (ARH) nació 
con la expansión de las organizaciones y con la dificultad que implicaba la 
realización de las tareas organizacionales.”3 
Partiendo del concepto anterior se puede establecer que en la medida que las 
organizaciones van creciendo es necesario desarrollar e implementar una 
estructura más compleja y sinérgica que permita dar cumplimiento a los objetivos 
establecidos por la empresa.  El crecimiento paulatino de las mismas demanda más 
competitividad en el mercado y por ende la estructura juega un papel fundamental 
para que se manifieste la reciprocidad entre los empleados y la organización a 
través de directrices claras que definan el comportamiento correcto.    
Como dice Chiavenato4, la Administración de Recursos Humanos (ARH) debe 
considerarse como subsistemas interdependientes, los cuales se resumen en la 






                                                          
3 CHIAVENATO, Idalberto.  Administración de Recursos Humanos.  Segunda edición.  Los Ángeles, California.  
McGraw Hill, 1995. P. 2. 
4 Ibíd. p. 115-116 
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Tabla 2.  Capítulos abarcados por los subsistemas de ARH. 
Subsistemas de ARH Capítulos abarcados 
 
Alineación 
Planificación de recursos humanos 
Reclutamiento de personal 
Selección de personal 
Aplicación Descripción y análisis de cargos 





Higiene y seguridad 
Relaciones laborales 
Desarrollo Capacitación y desarrollo de personal 
Desarrollo organizacional 
Control Base de datos y sistemas de información 
Auditoría de recursos humanos 
Fuente: Administración de Recursos Humanos – Idalberto Chiavenato 
 
Teniendo en cuenta los subsistemas mencionados se puede establecer que al 
interactuar entre sí y en la medida que se produzcan cambios influyen unos en los 
otros y a su vez se retroalimentan, produciendo nuevos resultados de acuerdo a 
cada situación. 
Los mercados actuales demandan una posición más competitiva, por esta razón las 
empresas necesitan plantear nuevos retos, evolucionando constantemente para 
evitar su obsolescencia y buscando alternativas que les permita actuar 
ordenadamente y perfeccionando sus procesos en el tiempo.  Una de estas 
alternativas es la aplicación de una técnica gerencial llamada plan de mejoramiento 
continuo, lo que significa cambiarlo para ser más efectivo, eficiente y adaptable.   
18 
 
Es importante establecer entonces las necesidades que el mundo de hoy exige, 
según lo expresa Sablich: “Entre los rasgos y tendencias de la actual GRH la 
formación, o el nivel de preparación de los recursos humanos, es determinante, 
sobre todo para que empresas y naciones puedan “saltar” a la contemporaneidad 
de este Siglo XXI con un desarrollo tecnológico y pueden ser competitivas.”5   
No cabe duda que la preparación y capacitación del personal contribuye al 
mejoramiento continuo y es determinante para que las empresas se enfrenten a los 
diferentes contextos como la tecnología, el cuidado del medio ambiente y la 
sostenibilidad para que puedan ser más competitivos. 
Como dice Chiavenato6, las organizaciones no existirían si no hubieran personas 
que actúen en ellas, por lo tanto, el objetivo en común es logar resultados.  La 
administración de recursos humanos existe para proporcionar apoyo a la Alta 
Dirección y contribuir con las estrategias de la misma, lo que concluye que su 
tamaño o expansión se determina de acuerdo al número de empleados. 
Pues bien, partiendo de la información que se dio anteriormente, Werther afirma 
que “Es probable que algunas compañías pequeñas no tengan departamento de 
administración de capital humano, en tanto algunas de tamaño intermedio pueden 
carecer un presupuesto adecuado a sus necesidades.  En estos casos, los 
profesionales se concentran en las actividades más esenciales y de mayor valor 
para la organización”7. 
Según estos criterios es necesario establecer el ARH como proceso para estructurar 
la empresa de acuerdo a estas premisas y dependiendo de la interacción de los 
                                                          
5 SABLICH. Op. Cit., p.18. 
6 CHIAVENATO, Idalberto.  Gestión de Talento Humano  [en línea].  Contexto de la gestión del talento huma  
McGraw Hill, Sept. 2012. [citado 15 marzo 2017]. Disponible en Internet:<URL: 
https://valerojulio.files.wordpress.com/2012/09/libro-gestion-del-talento-humano-chiavenato.pdf> 
 
7 WERTHER, William Jr. Administración de Recursos Humanos. Sexta edición. Actividades de la Administración 
del capital huma México. McGraw Hill, 2008. p. 11. 
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diversos subsistemas, es decir, que de acuerdo a las dimensiones de las 
organizaciones varía el tamaño del departamento de talento huma   
A través de la ARH se puede perfeccionar el proceso de contratación y generar un 
valor agregado a la organización, fundamentado en un buen diseño, ejecutando un 
plan de carrera y capacitando el personal.  La responsabilidad de la implementación, 
evaluación y perfeccionamiento corresponde a la máxima autoridad a nivel gerencial 
y a los demás empleados realizar las acciones para garantizar su efectivo 
cumplimiento.  
Sin embargo, las organizaciones actuales están cambiando el concepto de ARH 
como proceso a Gestión de Talento Humano, este último enfocado a la gestión de 
personas y no de recursos.   
Chiavenato expresa “La gestión del talento humano en las organizaciones es la 
función que permite la colaboración eficaz de las personas (empleados, 
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominación utilizada) para alcanzar 
los objetivos organizacionales e individuales”.8 
Finalmente esto indica que las personas se constituyen en uno de los factores 
principales en las organizaciones y a quienes se les debe reconocer la importancia 
de su participación en las mismas.  Igualmente se hace necesario invertir más en 




Elaborar un plan de mejoramiento para la contratación en la empresa Urbanizar 
Pereira. 
 
                                                          




• Realizar un diagnóstico al proceso de contratación en Urbanizar Pereira. 
 
• Identificar las debilidades en el proceso de contratación en Urbanizar Pereira 
 
• Elaborar un plan de mejoramiento en el proceso de contratación para la 




La metodología a desarrollar en este estudio es la investigación de tipo descriptivo, 
ya que se pretende identificar las falencias actuales con el personal interno y externo 
que ingresa a laborar a la constructora, así mismo, estudiar de forma independiente 
las variables aun cuando no se formulen hipótesis, ya que el resultado dependerá 
de los objetivos planteados en la investigación.    
Partiendo de la información que se dio anteriormente, Hernández afirma que “Los 
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y los 
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis.”9 
   
Método de investigación 
Se sigue un método de análisis y síntesis.  Para este tipo de investigación es más 
conveniente utilizar el instrumento de recolección de datos a través de 
                                                          
9 HERNANDEZ, Roberto.  Metodología de la Investigación.  ¿En qué consisten los estudios descriptivos?.  4 
Ed.  México: McGraw-Hill, 2006.  P. 102. 
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procedimientos particulares como son las encuestas a los empleados internos y a 
los contratistas.  
Para dicho proceso es necesario diseñar el instrumento teniendo en cuenta los 
siguientes parámetros: 
1. Tamaño 
2. Naturaleza de las preguntas 
3. Objetivo 
4. Secuencia lógica 
5. Claridad 
6. Recolectar los datos 
7. Tabular los datos 
8. Analizar e interpretar los resultados 
 
Información secundaria 
Para el anteproyecto se consultará fuentes tales como informes internos y externos, 
gerenciales, actas, decretos sobre Gestión de la Seguridad y Salud en el trabajo, 
reglamentación pertinente del Ministerio de Trabajo, Ley 100, Código Sustantivo del 
Trabajo y resultados de las encuestas de satisfacción del cliente interno. 
   
Información primaria 
La encuesta dirigida a los empleados directos de la constructora será del 100% de 
la población, consistirá en identificar las necesidades del proceso de contratación, 




En cuanto a los contratistas se aplicará al representante legal de cada sociedad, se 
enfocará en identificar como se encuentran sus estructuras administrativas y de 
cumplimento de la reglamentación legal. 
 
Encuesta. “Es un medio que le permite obtener información de la 
opinión de otros sobre determinados factores que a usted le interese 
analizar o verificar.  Toda encuesta se prepara con una batería de 
preguntas consignadas en un cuestionario que facilita posteriormente 
su tabulación.” 10   
 
Población y muestra 
La población objeto de estudio serán todos los empleados directos del grupo de 
empresas de Urbanizar Pereira, la cual tiene un total de 36 personas, así mismo, se 
realizará una encuesta a los representantes de los 13 contratistas vigentes en la 
obra. 
 
Tabla 1.  Población empleados 
EMPRESA  DE EMPLEADOS 
Urbanizar Pereira S.A.S. 4 
Urbanizar Sur S.A.S. 43 
Total empleados 47 





                                                          
10 SABOGAL, Omar.  Proceso Administrativo. Santafé de Bogotá D.C., Editorial UNAD, 1999. P. 120. 
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Tabla 2.  Población contratistas 
CONTRATISTAS 
Constructores Andinos Asociados Ltda. 
Construcciones Serna S.A.S. 
Construcciones Jucla S.A.S. 
Arte y Prefabricado S.A.S. 
Aluminios AG 
Eléctricos y Estructuras Livianas S.A.S. 
Cenaida Tangarife 
Topografía y Construcciones S.A.S. 
Construacabados Hermanos S.A.S. 
Reinaldo Ramírez Ramírez  
Solo Fachadas S.A.S. 
Cristhian Andrés Toro Ibarra – Integra Maderas 




1. DIAGNÓSTICO AL PROCESO DE CONTRATACIÓN EN URBANIZAR 
PEREIRA 
 
En el presente capítulo se describe en términos generales el contexto empresarial 
y la filosofía organizacional de la empresa Urbanizar Pereira.  Así mismo se detallan 
algunos hechos importantes que han transcurrido durante el desarrollo, así como 
del proceso de contratación de la organización. 
 
1.1 Contexto 
1.1.1. Razón social:   
URBANIZAR PEREIRA S.A.S. 
 
1.1.2. Logo: 








1.1.3. Portafolio de productos y servicios: 
 
La empresa Urbanizar Pereira presta servicios de Diseño y Construcción de 
Proyectos, Gerencia de Proyectos y Comercialización de vivienda nueva. 
 
1.1.4. Evolución histórica de la empresa: 
 
Urbanizar Pereira según información obtenida en la página web:  
“Es una empresa nacida en junio del año 2008. Su fundador y socio el 
ARQUITECTO IVAN GOMEZ VALENCIA, estuvo ligado al negocio de la 
construcción por más de 40 años. Su experiencia en el liderazgo de las 
entidades públicas promotoras del desarrollo de la ciudad, la gerencia del Banco 
Central Hipotecario (BCH) y sus estudios en urbanismo en la Universidad de 
Londres, garantizaron el buen entendimiento del negocio de la construcción y 
el crecimiento de la ciudad, lo que se vio reflejado en cada uno de los proyectos 
donde fue participe11. 
 
Actualmente es liderada por la Dra. Ana María Isaza como Represente Legal y 
Gerente General y lideran sus procesos misionales los hijos Federico Gómez Isaza 
y Pedro Gómez Isaza, Gerente Comercial y Gerente Técnico respectivamente.  
Cuenta con un equipo de trabajo calificado compuesto por profesionales como 
Ingenieros Civiles, Arquitectos, Administradores de Obra, Supervisores de Obra, 
Contratistas, entre otros.  Durante los 9 años de presencia en el mercado ha 
desarrollado proyectos pequeños y medianos como Altos de Corales, Zagúan de 
las Villas, La Pilarica, Villas de Santa Mónica, Rincón de San Nicolás, La Candelaria 
y grandes como Arboleda de Santa Mónica, Torres de la Arboleda Etapas I, II y III, 
                                                          
11 URBANIZAR PEREIRA S.A.S.  Reseña Histórica [En línea].  Pereira: Argomedia Tech, [Citado 25 abril, 2017]. 
Disponible en Internet:< http://urbanizar.com.co/acerca-de/> 
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Guadalcanal Etapas I y II, y actualmente está ejecutando el proyecto más grande el 
cual se conoce con el nombre de Savannah Etapa I, II, III y IX con un total de 408 
apartamentos.   
 
Su crecimiento ha sido paulatino y ha generado reconocimiento en el mercado con 





El sector de la construcción en Pereira, Dosquebradas y Santa Rosa ha demostrado 
dinamismo y continúa aportando a la economía local.  Como lo indica Camacol: 
gremio de la Industria de la Construcción12, el cual establece que hubo ofertas de 
proyectos de todos los estratos de más de 40 constructoras, esto indica que el 
departamento de Risaralda está creciendo13, según cifras del año 2016 el municipio 
de Dosquebradas registró ventas del 74.5% en Dosquebradas, mientras que Pereira 
tuvo un decrecimiento del 15.7%.  Sin duda han llegado inversionistas de otras 
ciudades a participar de este progreso.  Dentro de las estadísticas del desarrollo 
urbanístico del año 2016, el mayor licenciamiento y escrituración de predios se dio 
en Dosquebradas. 
 
Las constructoras de Risaralda no tienen un rankig definido, debido a las múltiples 
variables que Camacol califica para determinar su importancia, entre las más 
destacadas son:  el tamaño de los proyectos, el valor por metro cuadrado, tamaño 
de la facturación, número de proyectos que tiene en marcha, licenciamiento, entre 
                                                          
12 GÓMEZ HINCAPIE, Ana María.  Camacol: El Gremio de la Industria de la Construcción. En: Donde Vivir.  
Diciembre, 2016.  Edición No. 77. no., p. 8.  
13 CAMACOL RISARALDA.  Comunicado de Prensa [en línea]. Pereira: Camacol Risaralda, noviembre 2016. 




otros.  De acuerdo a lo anterior, se encuentran constructoras de la región 
destacadas como son Gerenciar, Asul y Conenco. 
 
Urbanizar Pereira actualmente está ofertando y construyendo el proyecto Savannah 
Aptos el cual está ubicado en los desarrollos de Pereira como el de mejor precio 
con un valor de $1.750.000 m2, compitiendo directamente con los proyectos como 
El Retiro y Mirador de Batará los cuales se encuentran ubicados dentro del mismo 
sector y pertenecen al macro proyecto Gonzalo Vallejo.   Lo anterior se explica y se 
ve reflejado en las ventas, las cuales han superado las expectativas dado que se 
proyectaron las ventas a cuatro años iniciando en abril de 2015 y se espera que 
para el mes de agosto del presente año culminen las ventas del mismo.  Por tal 
motivo se requiere agilizar la construcción del proyecto. 
 
A continuación, se relacionan los proyectos que están vigentes en venta y expresan 
la oferta comercial actual. 
 
Tabla 3.  Comparativo de la competencia 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de la revisión de todos los proyectos actuales en 




CONSTRUCTORA PROYECTO MUNICIPIO M2 VALOR COMERCIAL
Innohogar Inmobiliaria Balcones de Alejandría DOSQUEBRADAS 51,00 68.500.000,00$      
Constructora Conenco Floresta DOSQUEBRADAS 52,24 75.000.000,00$      
Grupo Dignus Portal del Angel DOSQUEBRADAS 53,00 81.972.000,00$      
Constructora Centro Sur Guaduales del Otún DOSQUEBRADAS 52,81 83.440.000,00$      
Constructora Basa Ebano DOSQUEBRADAS 55,27 89.500.000,00$      
Constructora Cir Monserrate DOSQUEBRADAS 64,78 92.900.000,00$      
Constructora Camambú Camambú DOSQUEBRADAS 59,70 96.377.500,00$      
Constructora Asul Boreal DOSQUEBRADAS 51,28 97.300.000,00$      
Constructora Camú Irazú DOSQUEBRADAS 51,48 104.500.000,00$    
Constructora Conenco Mirador de Batará PEREIRA 60,60 104.500.000,00$    
Constructora Palo de Agua Palo de Agua PEREIRA 62,05 106.500.000,00$    
Urbanizar Pereira Savannah Aptos PEREIRA 61,44 107.500.000,00$    
Constructora Palo de Agua El Retiro PEREIRA 58,15 108.500.000,00$    




“Satisfacer y superar las expectativas de nuestros clientes, desarrollando productos 
de alta calidad y generadores de valor mediante la creación de espacios agradables 
que contribuyan con el buen desarrollo de la ciudad y la sociedad”14. 
 
1.3 Visión  
“Queremos en el 2020 convertirnos en la empresa líder en desarrollo urbano 
enfocado en el bienestar de la sociedad mediante la creación de espacios que 
garanticen el mejor desarrollo de la ciudad.  Queremos convertirnos en el 
urbanizador con el mejor reconocimiento de la ciudad”15. 
                                                          
14 URBANIZAR PEREIRA S.A.S.  Misión [En línea].  Pereira: Argomedia Tech, [Citado 25 abril, 2017]. Disponible 
en Internet:< http://urbanizar.com.co/acerca-de/> 
15 URBANIZAR PEREIRA S.A.S.  Visión [En línea].  Pereira: Argomedia Tech, [Citado 25 abril, 2017]. Disponible 




Figura 1.  Organigrama 
 
Fuente: Urbanizar Pereira 
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En el organigrama anterior se describe la estructura organizacional, la cual permite 
obtener una idea uniforme y formal de la empresa, además presenta todos los 
elementos que definen la autoridad, los niveles de jerarquía y la correlación entre 
ellos.  De la misma manera, se puede observar que la organización está dividida en 
tres áreas fundamentales como son la Gerencia Administrativa, la Gerencia 
Comercial y la Gerencia Técnica de donde se imparten los objetivos generales 
propios de su actividad económica. 
 
1.5 Satisfacción empleados Urbanizar Pereira   
 
La información que se presenta a continuación fue recolectada a partir de una 




Es el conjunto de características que identifican el ser humano dentro de la 
sociedad, asignada a mujeres y hombres. 
 
Tabla 4.  Cruce entre el género de los empleados con el número de entrevistas 
al momento de iniciar el proceso de selección 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
Género
No. % No. % No. % No. % No.
MASCULINO 23 65,71 4 50,00 2 100,00 1 100,00 30
FEMENINO 12 34,29 4 50,00 0 0,00 0 0,00 16
TOTAL 35 100,00 8 100,00 2 100,00 1 100,00 46
Número de entrevistas al momento de iniciar el proceso de selección
TOTAL
UNA DOS TRES O MAS NINGUNA
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El 65.71% de los empleados contratados directamente por la constructora son de 
género masculino, esto se explica por la actividad en trabajos pesados en obra.  
También se conoce que actualmente hay muchos más trabajadores hombres 
debido a una coyuntura de la empresa con respecto a la obra actual.  También se 
concluye que 35 de los 46 que encuestados manifestaron haber pasado solamente 
por una entrevista, lo que puede indicar que el proceso es manejado por el individuo 
que tiene la necesidad de personal.  Se aclara que la muestra es de 47 empleados, 
pero uno de ellos no contestó esta pregunta. 
 
Gráfica 2. Cruce entre el género de los empleados con el número de 
entrevistas al momento de iniciar el proceso de selección (%) 
 








Tabla 5. Cruce entre la edad de los empleados con el medio de publicación de 
la vacante. 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
En el cruce realizado de las dos variables de edad y medio de publicación de las 
vacantes en la empresa, se puede concluir que tienen el mayor potencial de 
personal en el rango de edades entre los 25 y 29 años, siendo una población muy 
joven en realidad y 31 de los 46 empleados ingresaron a laborar por recomendación 
o sugerido, seguidos de la bolsa de empleo los cuales fueron 12.  Se aclara que la 
muestra es de 47 empleados, pero uno de ellos no contestó estas preguntas. 
 
Esta tabla refleja que no existe un proceso de selección estructurado, toda vez que 







Edad de los 
Empleados
No. % No. % No. % No. % No.
(20/24) 0 0,00 2 40,00 3 11,54 0 0,00 5
(25/29) 4 33,33 1 20,00 6 23,08 3 100,00 14
(30/34) 2 16,67 0 0,00 4 15,38 0 0,00 6
(35/39) 4 33,33 2 40,00 3 11,54 0 0,00 9
(40/44) 0 0,00 0 0,00 2 7,69 0 0,00 2
(45/49) 1 8,33 0 0,00 1 3,85 0 0,00 2
Mas de 49 1 8,33 0 0,00 7 26,92 0 0,00 8
TOTAL 12 100,00 5 100,00 26 100,00 3 100,00 46
Medio de publicación de la vacante
TOTAL
BOLSA DE EMPLEO REFERIDO RECOMENDADO OTRO
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Gráfica 3. Cruce entre la edad de los empleados con el medio de publicación 
de la vacante. 
 




Condición civil de cada persona asociado a si tiene o no tiene pareja y su situación 
legal. 
 
Tabla 6.  Estado Civil 
ESTADO CIVIL 
  No. No. 
SOLTERO 26 56,52 
CASADO 7 15,22 
UNION LIBRE 13 28,26 
TOTAL 46 100,00 




En esta pregunta solo contestaron 46 personas del total de los encuestados que 
fueron 47, de los cuales el 56.52% de los empleados son solteros. 
 
Gráfica 4.  Estado civil   
 




Tiempo acumulado dentro de la empresa desde su inicio y hasta la fecha de la 
consulta. 
 
Tabla 7.  Antigüedad  
ANTIGUEDAD 
  No. % 
Menos de 12 meses 34 72,34 
Entre 1 año y 2 años 2 4,26 
Entre 2 y 4 años 6 12,77 
Entre 4 y 6 años 3 6,38 
Entre 6 y 8 años 1 2,13 
Entre 8 y 10 años 1 2,13 
Más de 10 años 0 0,00 
TOTAL 47 100,00 




SOLTERO CASADO UNION LIBRE
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El 72.34% de los empleados manifestaron tener menos de un año en la empresa.  
La razón por la cual está sucediendo esto se debe a que la empresa en los últimos 
seis meses ha venido creciendo y tuvieron la necesidad de ampliar el personal 
administrativo y operativo, entre ellos se vincularon alrededor de 12 oficiales que 
aumentaron esta cifra considerablemente y por lo general la empresa no 
acostumbra vincular trabajadores de obra de forma directa.   
 
Gráfica 5.  Antigüedad 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
NIVEL DE ESTUDIO EMPLEADOS 
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Tabla 8. Nivel de Estudio Empleados 
NIVEL EDUCATIVO EMPLEADOS 
  No. % 
PRIMARIA 9 19,15 
BASICO SECUNDARIA 16 34,04 
MEDIA 1 2,13 
TECNICO 6 12,77 
TECNOLOGO 9 19,15 
UNIVERSITARIO 6 12,77 
ESPECIALIZACIÓN 0 0,00 
MAESTRIA 0 0,00 
DOCTORADO 0 0,00 
TOTAL 47 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
En cuanto a la educación del personal de la empresa el 34.04% hicieron básica 
secundaria, algunos de ellos sin terminarla y corresponde a la mayor cantidad 
debido al personal que trabaja directamente en el área operativa.  Otro 19.15% 
pertenece al nivel de tecnólogos, estos están representados básicamente en los 
supervisores de obra y cargos de secretaría y contabilidad. Los profesionales 












Gráfica 6.  Nivel de estudio de los empleados 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
TIEMPO DE CONTRATACIÓN 
Número de días que pasaron para iniciar el contrato de trabajo. 
 
Tabla 9. Tiempo de Contratación 
TIEMPO DE CONTRATACIÓN 
  No. % 
Entre uno y dos días 32 69,57 
Entre tres y cinco días 9 19,57 
Entre seis y diez días 1 2,17 
Más de diez días 4 8,70 
TOTAL 46 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
Se concluye que el tiempo que se tarda el proceso de contratación corresponde a 
uno o dos días según la respuesta de 32 de 46 empleados, es decir, el 69.57%.  
Esto continúa demostrando que el proceso es algo informal y que es muy posible 
que la estructura actual sea directa en su manejo.  Se aclara que la muestra es de 










Gráfica 7.  Tiempo de contratación 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
REQUISITOS DE INGRESO 
Percepción de las personas ante los requisitos exigidos al momento de ingresar a 
laborar. 
 
Tabla 10.  Requisitos de Ingreso 
REQUISITOS DE INGRESO 
  No. % 
SUFICIENTES 13 27,66 
EXCESIVOS 0 0,00 
NORMALES 34 72,34 
TOTAL 47 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
Esta pregunta indica que los requisitos solicitados para ingresar a laborar están en 






Entre uno y dos días Entre tres y cinco días Entre seis y diez días Más de diez días
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Gráfica 8.  Requisitos de ingreso 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
REQUERIMIENTOS DE LOS BENEFICIARIOS DEL EMPLEADO 
Documentos legales necesarios para la afiliación del grupo familiar a la seguridad 
social integral. 
 
Tabla 11.  Requerimientos de los beneficiarios del empleado 
REQUERIMIENTOS DE LOS BENEFICIARIOS DE LOS EMPLEADOS 
  No. % 
Conyugue 5 10,00 
Hijos y/o hijastros 12 24,00 
Padres 3 6,00 
Todas las anteriores 10 20,00 
Ninguna 20 40,00 
TOTAL 50 100,00 








Esta pregunta es de selección múltiple y refleja que el 40% de los encuestados 
expresan no haberles solicitado documentación para la afiliación de sus 
beneficiarios al sistema de seguridad social, esto genera un incumplimiento a lo 
requerido por el Ministerio del Trabajo.   
 
Gráfica 9.  Requerimientos de los beneficiarios 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
PRUEBAS DE CONTRATACIÓN 
Tipo de pruebas aplicadas al candidato o elegido para poder ingresar a ocupar la 

















Tabla 12.  Pruebas de Contratación 
PRUEBAS DE CONTRATACIÓN 
  No. % 
Examen médico de ingreso 38 74,51 
Pruebas psicotécnicas 2 3,92 
Pruebas de conocimiento 6 11,76 
Ninguna 5 9,80 
Otra 0 0,00 
TOTAL 51 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
Esta pregunta es de selección múltiple y refleja que el 74.51% de los trabajadores 
les fueron aplicados los exámenes de ingreso a la empresa, dando cumplimiento a 
lo estipulado por ley.  Sin embargo, resulta ser un poco crítica la opción de aplicación 
de pruebas, porque muestra claramente que no se practican.   
Igualmente sucede con las respuestas de “Ninguna”, donde el 9.80% no tuvieron 
pruebas de contratación, a partir de esta información se puede deducir que la 
objetividad con la cual han seleccionado el personal no son lo suficientemente 
sólidas para garantizar un reclutamiento idóneo. 
 
Gráfica 10.  Pruebas de contratación 
 













INDUCCIÓN DEL CARGO 
Es un proceso mediante el cual se da a conocer la empresa y el cómo se realizan 
las actividades en general dentro de la empresa. 
 
Tabla 13.  Inducción del Cargo 
INDUCCIÓN DEL CARGO 
  No. % 
EXCELENTE 21 45,65 
BUENO 17 36,96 
ACEPTABLE 5 10,87 
DEFICIENTE 3 6,52 
TOTAL 46 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
El 45.65% de los empleados consideran que la inducción fue excelente y el 36.96% 
buena, no siendo menos importante los deficientes que son pocos, pero valdría la 
pena conocer más afondo porque consideran que fue así.  A pesar de este resultado 
se conoce que la empresa no tiene estructurado un proceso de inducción del cargo, 
solo del Sistema de Gestión en Salud y Seguridad en el Trabajo (SG SST), el cual 
está implementado y funciona muy bien.  Se aclara que la muestra es de 47 















Gráfica 11.  Inducción del cargo 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
ENTREGA MANUAL DE FUNCIONES 
Es una herramienta que define los cargos, perfiles y funciones de las personas que 
van a desarrollar las distintas actividades dentro de la empresa. 
 
Tabla 14.  Entrega Manual de Funciones 
MANUAL DE FUNCIONES 
  No. % 
Fue entregado y socializado 17 37,78 
Fue entregado 8 17,78 
Ninguna de las anteriores 20 44,44 
TOTAL 45 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
La empresa actualmente no tiene manual de funciones, al momento de la consulta 
el 44.44% manifiesta que no le fue entregado ni socializado, sin embargo, resulta 
inquietante la respuesta del 37.78% que indican que si fue entregado y socializado. 




EXCELENTE BUENO ACEPTABLE DEFICIENTE
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específicamente un manual de funciones, lo podrían asociar muy seguramente a las 
instrucciones que le fueron dadas al momento de iniciar con el cargo a desempeñar.  
Se aclara que la muestra es de 47 empleados, pero dos de ellos no contestaron 
esta pregunta. 
 
Gráfica 12.  Entrega de manual de funciones 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
SOCIALIZACIÓN DEL REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO 
Indica si este documento reglamentario fue dado a conocer al momento de ingresar 
a la empresa. 
 
Tabla 15.  Socialización del Reglamento Interno de Trabajo 
SOCIALIZACIÓN REGLAMENTO INTERNO  
  No. % 
SUFICIENTE 35 76,09 
INSUFICIENTE 1 2,17 
NINGUNA DE LAS ANTERIORES 10 21,74 
TOTAL 46 100,00 





Fue entregado y socializado Fue entregado Ninguna de las anteriores
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Con la implementación inicial del SG SST han venido capacitando el personal nuevo 
acerca del reglamento interno de trabajo, es por esta razón, que el resultado de esta 
consulta es positiva, el 76.09% consideran que fue suficiente la socialización.  No 
obstante, en este aspecto es muy importante poder entregar este documento por 
escrito, de tal manera que lo puedan conocer con mucha más claridad.  Se aclara 
que la muestra es de 47 empleados, pero uno de ellos no contestó esta pregunta. 
 
Gráfica 13.  Socialización del reglamento interno de trabajo 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
CONDICIONES DE INGRESO A LABORAR 
Explicar a cada empleado las condiciones bajo las cuales han sido contratados y 











Tabla 16.  Condiciones de Ingreso a Laborar 
CONDICIONES DE INGRESO A LABORAR 
  No. % 
Condiciones contractuales 11 14,10 
Estructura organizacional 8 10,26 
Periodicidad de pagos 10 12,82 
Horarios de trabajo 16 20,51 
Manejo de permisos e incapacidades 8 10,26 
Todas las anteriores 24 30,77 
Ninguna de las anteriores 1 1,28 
TOTAL 78 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
A pesar de ser una respuesta de selección múltiple, las respuestas reflejan que si 
les socializaron las condiciones de trabajo al momento de ingresar a laborar, que 
fueron claras con un 30.77% y esto de alguna manera garantiza seguridad y 
tranquilidad a los mismos.  Sin embargo, no muestra un concepto unificado en la 
información, dejando de esta manera un interrogante a solucionar. 
 
Gráfica 14.  Condiciones de ingreso a laborar 
 






Manejo de permisos e incapacidades
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CONDICIONES DE AREAS Y ELEMENTOS DE TRABAJO 
Condiciones mínimas de lugar y elementos necesarios para poder desarrollar con 
eficiencia las actividades del cargo. 
 
Tabla 17.  Condiciones de Áreas y Elementos de Trabajo 
PUESTO DE TRABAJO 
  No. % 
SUFICIENTES 45 95,74 
INSUFICIENTES 2 4,26 
TOTAL 47 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
La satisfacción del personal en cuanto a esta consulta es importante, porque 
determina que casi el 95.74% de los empleados consideran que el lugar y los 
elementos de trabajo son suficientes para desarrollar su labor.   
 
Gráfica 15.  Condiciones de áreas y elementos de trabajo 
 







APLICACIÓN DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
Es un instrumento de medición cualitativa y cuantitativa para evaluar los empleados 
periódicamente, con el fin de determinar si las actividades y responsabilidades 
asignadas en el cargo están siendo cumplidas eficazmente. 
 
Tabla 18.  Aplicación de la Evaluación de Desempeño 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
  No. % 
SEMANAL 15 32,61 
QUINCENAL 6 13,04 
MENSUAL 4 8,70 
TRIMESTRAL 2 4,35 
SEMESTRAL 0 0,00 
ANUAL 2 4,35 
NUNCA 17 36,96 
TOTAL 46 100,00 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
Esta consulta deja algunas dudas al respecto, dado que las respuestas son muy 
variables, puede ser que la percepción para la mayoría de las personas sea que son 
evaluados constantemente o que podrían no conocer específicamente a que se 
refiere o cómo se aplica una evaluación de desempeño.  De todas maneras, el 
36.96% de los encuestados manifiestan no haberles aplicado nunca una evaluación 
de este tipo.  Se aclara que la muestra es de 47 empleados, pero uno de ellos no 







Gráfica 16.  Aplicación de la evaluación de desempeño 
 
Fuente: Encuestas a empleados de Urbanizar Pereira 
 
 
1.6 Encuesta de conocimiento contratistas Urbanizar Pereira  
La información que se presenta a continuación fue recolectada a partir de la 
aplicación de una encuesta realizada a los contratistas vigentes de Urbanizar 
Pereira “Ver Anexo 2”. 
 
EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIO O SUMINISTRO 
Son las empresas que se vinculan a Urbanizar a través de un contrato de mano de 
















Tabla 19-  Empresa Prestadora de Servicio o Suministro 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
La encuesta se realizó por medio de la herramienta de Google a 13 contratistas de 
los cuales contestaron 12 y quienes actualmente forman parte activa de la 
constructora. 
 
UBICACIÓN DE LA EMPRESA 
Lugar de inscripción de la actividad principal de las empresas subcontratas para el 
desarrollo de la actividad de la construcción. 
 
Tabla 20.  Ubicación de la Empresa 
UBICACIÓN DE LA EMPRESA 
  No. % 
PEREIRA 7 58,33 
DOSQUEBRADAS 3 25,00 
OTRO 2 16,67 
TOTAL 12 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Construcciones Serna S.A.S
Eléctricos y Estructuras Livianas S.A.S.
Solo Fachadaz S.A.S.
Constructores Andinos Asociados LTDA
Integra maderas
Metálicas Júpiter
Arte y Prefabricado S.A.S
Reinaldo Antonio Ramírez Ramírez
Aluminios AG
Construcciones Jucla S.A.S




De los 12 contratistas consultados 7 de ellos están ubicados en la ciudad de Pereira, 
3 en Dosquebradas y 2 ubicados en Cartago y Bogotá. 
 
Gráfica 17.  Ubicación de la empresa 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
 
NÚMERO DE EMPLEADOS 













Tabla 21.  Número de Empleados 
NUMERO DE EMPLEADOS 
Contratista No. 
Construcciones Serna SAS 7 
Eléctricos y estructuras livianas 5 
Solo Fachadas 40 
Constructores Andinos Asociados Ltda. 60 
Integra Maderas 2 
Metálicas Júpiter 7 
Arte y Prefabricado S.A.S 22 
Topografía y Construcciones Arbeláez y Vega S.A.S 60 
Reinaldo Antonio Ramírez Ramírez 12 
Aluminios AG 110 
Construcciones Jucla S.A.S 150 
Construacabados Hermanos 25 
TOTAL 500 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Los trabajadores por contratista tienen mucha variabilidad, ya que oscilan entre 2 y 
150 empleados, solo coincidiendo dos de ellos en 7 y 60 empleados. 
 
Gráfica 18.  Número de empleados 
 















Nombre de la persona legalmente encargada de representar la empresa ante 
cualquier entidad. 
 
Tabla 22.  Represente Legal 
Luz Adriana Serna 
Julio César Pulgarín Vargas 
Rubén Darío Valencia Quiceno 
Edilberto Martínez 
Cristhian Toro Ibarra 
Cenaida Tangarife Henao 
Maximiliano Cadena Cadena 
José Gerardo Arbeláez Osorio 
Reinaldo Antonio Ramírez Ramírez 
Jairo Galindo Jiménez 
Juan Carlos Torres 
Willington Ortiz Largo 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Corresponde a la lista de los nombres de los representantes legales de cada 
sociedad o persona natural que están vigentes en la obra. 
 
NIVEL DE ESTUDIO CONTRATISTAS 








Tabla 23.  Nivel de Estudio Contratistas 
NIVEL EDUCATIVO CONTRATISTAS 
 No. % 
PRIMARIA 0 0,00 
BASICO SECUNDARIA 3 27,27 
MEDIA 2 18,18 
TECNICO 0 0,00 
TECNOLOGO 1 9,09 
UNIVERSITARIO 5 45,45 
ESPECIALIZACIÓN 0 0,00 
MAESTRIA 0 0,00 
DOCTORADO 0 0,00 
TOTAL 11 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Teniendo en cuenta la tabla anterior se puede establecer que 5 de los 11 
contratistas son universitarios, es decir, el 45.45% de la población está garantizando 
de esta manera que la función que realizan está enmarcada bajo criterios formales 
requeridos para desarrollar la labor, mientras que el restante 54.55% en educación 
secundaria y media reflejan en gran parte su desarrollo bajo la experiencia en las 
actividades puntuales de trabajo.  El contratista de Aluminio AG no respondió esta 
pregunta. 
 
Gráfica 19.  Nivel de estudio de los contratistas 
 










TIPO DE PERSONA 
Es el estado de constitución ante la DIAN, si su representación está dada en 
persona humana o desde lo jurídico sujeta a derechos y obligaciones. 
 
Tabla 24.  Tipo de Persona 
TIPO DE PERSONA 
  No. % 
PERSONA NATURAL 3 25,00 
PERSONA JURIDICA 9 75,00 
TOTAL 12 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Según la encuesta se puede determinar que el 75% de los contratistas están 
constituidos legalmente como sociedades y en su mayoría son S.A.S, minimizando 
de esta manera grandes riesgos laborales al momento de enfrentar problemas 
legales.    
 
Gráfica 20.  Tipo de persona 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
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PERSONA NATURAL PERSONA JURIDICA
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TIPO DE ACTIVIDAD QUE SE CONTRATA 
Son las diferentes actividades que se desarrollan dentro de la construcción y que 
son subcontratadas a través de personas jurídicas o naturales. 
 
Tabla 25.  Tipo de Actividad que se Contrata 
NUMERO DE EMPLEADOS 
  No. % 
Estructuras en concreto 2 12,50 
Mampostería 1 6,25 
Obra blanca 3 18,75 
Eléctrica 2 12,50 
Enchapes y 0 0,00 
Pisos acabados 0 0,00 
Hidráulica y Sanitaria 1 6,25 
Techos 0 0,00 
Carpintería metálica 1 6,25 
Carpintería de madera 1 6,25 
Sistema liviano 0 0,00 
Movimiento de Tierra 1 6,25 
Urbanismo 2 12,50 
Otro 2 12,50 
TOTAL 16 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
La prueba fue aplicada con la probabilidad de seleccionar una o más de las 
opciones, lo que significa que algunos realizan actividades diversas, entre ellas la 
obra blanca que presenta una participación del 18.75%.  Así mismo, el ítem “otro” 
con un 12.50% enmarca dos actividades especializadas muy importantes en el 






Gráfica 21.  Tipo de actividad que se contrata 
 




El sistema de contratación de la empresa está formalmente constituido y directo o 
está tercerizado. 
 
Tabla 26.  Estructura Administrativa 
ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA 
  No. % 
DIRECTA 11 91,67 
SUBCONTRATADA 1 8,33 
OTRA 0 0,00 
TOTAL 12 100,00 
































El 91,67% de la población encuestada está manejando la contratación del personal 
que ingresa a las obras de Urbanizar directamente por la empresa, ofreciendo de 
esta manera una garantía de manejo y seguridad de la información. 
 
Gráfica 22.  Estructura administrativa 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
 
REQUISITOS DE SUBCONTRATACIÓN 
Grado de satisfacción con respecto a la documentación exigida por la empresa para 












Tabla 27.  Requisitos de Subcontratación 
REQUISITOS DE SUB CONTRATACIÓN 
  No. % 
EXCESIVOS 0 0,0 
SUFICIENTES 5 41,7 
NORMALES 7 58,3 
INNECESARIOS 0 0,0 
NINGUNA DE LAS ANTERIORES 0 0,0 
TOTAL 12 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Los contratistas concluyen según las respuestas obtenidas que la documentación 
solicitada para ingresar el personal a laborar a la obra es normal y suficiente, en 
conclusión esto no afectaría el proceso. 
 
Gráfica 23.  Requisitos de subcontratación 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 








CONOCIMIENTO DE LOS REQUISITOS 
Capacidad de identificar con claridad los requisitos que actualmente se están aplicando para ingresar a la obra. 
 
Tabla 28.  Conocimiento de los Requisitos 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
AP % NA % TOTAL %
Hoja de vida para solicitud 9 75% 3 25% 12 100%
Copia de la cédula de ciudadanía 11 92% 1 8% 12 100%
Copia de acta de grado del programa de 
pregrado / tecnología 0 0% 12 100% 12 100%
Copia de certificado de estudios 0 0% 12 100% 12 100%
Copia de la Tarjeta Profesional 2 17% 9 75% 12 100%
Afiliación a EPS 12 100% 0 0% 12 100%
Certificado de Fondo de Pensiones 12 100% 0 0% 12 100%
Certificado de Trabajo Seguro en Alturas 11 92% 1 8% 12 100%
Foto para carnet ingreso a obra 4 33% 8 67% 12 100%
Referencias personales recientes 2 17% 10 83% 12 100%
Certificado laboral de las 2 últimas empresas en las que laboró1 8% 11 92% 12 100%
Certificado del Banco (Cuenta de Ahorros) 1 8% 11 92% 12 100%
Copia del contrato laboral 6 50% 6 50% 12 100%
Evaluación medico Ocupacional (Examen osteo muscular, Audiometría, Visometría)11 92% 1 8% 12 100%
Certificado de antecedentes y requerimientos judiciales1 8% 11 92% 12 100%
TOTAL 83 96
CONOCIMIENTO DE LOS REQUISITOS
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La lista de documentos tiene como opción indicar si aplica o no aplica al momento 
de ingresar un trabajador a la obra, por lo tanto se concluye, que solo 4 de las 
respuestas fueron contestadas en su totalidad correctamente, es decir, 12 de 12.  
Cinco de las respuestas dadas 11 correctas de 12, indica que algunos contratistas 
tienen una leve duda de los requisitos y las demás respuestas tienen mucho más 
desconocimiento, porque están divididas.  Esto muestra que es necesario capacitar 
nuevamente a los contratistas con respecto a los requisitos exigidos para el fin 
propuesto. 
 
Gráfica 24.  Conocimientos de los requisitos de ingreso 
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NO CUMPLIMIENTO DE LOS REQUISITOS 
Razones que pueden impedir el cumplimiento de los requisitos y que dificultan el 
ingreso del personal según las necesidades de la obra. 
 
Esta pregunta no fue contestada por ninguno de los contratistas, por lo tanto, esto 
indica que todos están dispuestos a cumplir con los requisitos para trabajar en la 
empresa Urbanizar Pereira. 
 
DISPONIBILIDAD DE PERSONAL 
Número de personas disponibles para ingresar a la obra cuando se requiera según 
la ejecución de la misma. 
 
Tabla 29.  Disponibilidad de Personal 
DISPONIBILIDAD DE PERSONAL 
  No. % 
Entre 1 y 5 trabajadores 8 66,67 
Entre 6 y 15 trabajadores 0 0,00 
Entre 16 y 30 trabajadores 1 8,33 
Más de 30 trabajadores 3 25,00 
TOTAL 12 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Teniendo en cuenta esta tabla, se puede señalar que el 66.67% de los contratistas 
tienen disponibilidad de personal inmediato de hasta 5 trabajadores y el 33.33% 
restante tiene mayor capacidad de suministro inmediato de personal, esto puede 
estar determinado por la actividad que ejercen como son los pintores, estructura y 




Gráfica 25.  Disponibilidad de personal 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
 
MEDIO DE ELABORACIÓN DE LA NÓMINA 
Medio tecnológico o no tecnológico por el cual se elabora la nómina de los 
trabajadores. 
 
Tabla 30.  Medio de Elaboración de la Nómina 
MEDIO DE ELABORACIÓN DE LA NÓMINA 
  No. % 
MANUAL 1 8,33 
EXCEL 10 83,33 
SOFTWARE 1 8,33 
OTRO 0 0,00 
TOTAL 12 100 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
El 83.33% de los contratistas actualmente están manejando la nómina de los 
trabajadores en Excel y sólo uno ha invertido en un software, lo que indica que sigue 
Entre 1 y 5 trabajadores
Entre 6 y 15 trabajadores
Entre 16 y 30 trabajadores







siendo muy informal el manejo, debido a que la información no está consolidada y 
son muy manuales los cálculos tanto de nómina como de las prestaciones sociales. 
 
Gráfica 26.  Medio de elaboración de la nómina 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
 
PERIODICIDAD DE PAGO DE NOMINA 
Frecuencia con la cual realiza el pago de la nómina de los empleados durante un 
periodo de tiempo determinado. 
 
Tabla 31.  Periodicidad de Pago de la Nómina 
PERIODICIDAD DE PAGO 
  No. % 
SEMANAL 0 0,00 
CATORCENAL 8 66,67 
QUINCENAL 4 33,33 
MENSUAL 0 0,00 
TOTAL 12 100,00 











Los contratistas actualmente continúan utilizando el pago catorcenal, la encuesta 
refleja que el 66.67% lo maneja de esa manera, esto se debe a que los pagos de 
las nóminas están sujetas a la liquidación de las actas de mano de obra generadas 
por la constructora como medio de pago a los contratistas.  Sin embargo, el 33.33% 
utiliza uno de los medios más comunes en el sector laboral en general que es el 
quincenal. 
 
Gráfica 27.  Periodicidad de pago de la nómina 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
 
MEDIO DE PAGO 
Son los mecanismos existentes y proporcionados por la ley que se pueden utilizar 













Tabla 32.  Medio de Pago 
MEDIO DE PAGO 
  No. % 
Pago en efectivo 3 25,00 
Pago por transferencia 7 58,33 
Pago en cheque 1 8,33 
Pago por casa de cambio 1 8,33 
TOTAL 12 100 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Para el pago de los sueldos de los trabajadores los contratistas están utilizando el 
pago por transferencia con un 58.33% de participación, método que resulta ser 
mucho más eficiente, cómodo y seguro para ellos y el 25% aún continua pagando 
en efectivo.  El pago por casa de cambio aún se está manejando y este es sin duda 
un sistema muy desfavorable para los empleados ya que tiene un descuento del 1% 
en su pago. 
 
Gráfica 28.  Medio de pago 
 














PAGO DE LA SEGURIDAD SOCIAL 
Es un requisito de ley que se puede realizar directamente por la empresa o se puede 
realizar a través de un tercero que diligencia y carga la planilla para posteriormente 
realizar el pago. 
 
Tabla 33. Pago de la Seguridad Social 
PAGO DE LA S.S. 
  No. % 
DIRECTA 10 83,33 
TERCERIZADA 2 16,67 
TOTAL 12 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Indica este resultado que el 83.33% de los contratistas elaboran y pagan la 
seguridad social directamente por la empresa y no tercerizada, continua el análisis 
generando confianza en el manejo de la información y garantía de que el personal 
está totalmente cubierto de riesgos. 
 
Gráfica 29.  Pago de la seguridad social 
 






CONOCIMIENTO DEL SG SST 
Los contratistas están enterados de la legislación que aplica en cuanto al Sistema 
de Gestión en Seguridad y Salud en el Trabajo. 
 
Tabla 34.  Conocimiento del SG SST 
CONOCIMIENTO DEL SG SST 
  No. % 
SI 11 91,67 
NO 1 8,33 
TOTAL 12 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Esta consulta se realizó con el objetivo de identificar si los contratistas están 
actualizados en la legislación referente al SG SST, el resultado refleja que el 91.67% 
confirma que SI, por lo tanto, se deben de someter a dichos requerimientos. 
 
Gráfica 30.  Conocimiento del SG SST 
 









PORCENTAJE DE IMPLEMENTACIÓN DEL SG SST 
Estado actual en porcentaje de avance de la implementación del SG SST teniendo 
en cuenta las fechas límites para dar cumplimiento a este requerimiento de ley. 
 
Tabla 35.  Porcentaje de Implementación del SG SST 
% DE IMPLEMENTACIÓN DEL SG SST 
  No. % 
0% 0 0,00 
25% 1 8,33 
50% 3 25,00 
75% 6 50,00 
100% 1 8,33 
OTRO 1 8,33 
TOTAL 12 100 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
En la implementación del SG SST 6 de los contratistas tienen un avance del 75% y 
3 un 25%, concluyendo que casi la totalidad de ellos están enfocados en cumplir 
con este objetivo, sin embargo, la practica muestra que las empresas tienen mucha 
dificultad para dar cumplimiento de este requisito de ley. 
Gráfica 31. Porcentaje de implementación del SG SST 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 








DIFICULTADES PARA LA IMPLEMENTACIÓN DEL SG SST 
Impedimento u obstáculos que no le permiten implementar el SG SST y dar 
cumplimiento de acuerdo a las fechas establecidas para tal fin. 
 
Tabla 36.  Dificultades para la Implementación del SG SST 
DIFICULTAD DE LA IMPLEMENTACIÓN DEL SG SST 
  No. % 
No cuenta con un profesional en el área 1 9,09 
No cuenta con los recursos suficientes para contratar 0 0,00 
No está interesado en dar cumplimiento a este 0 0,00 
Ninguna 10 90,91 
Otro 0 0,00 
TOTAL 11 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Esta pregunta solo fue contestada por 11 contratistas, en conclusión el 90.91% no 
tienen ninguna dificultad para implementar el SG SST, lo que es un poco 
inexplicable porque no está en el 100% de la implementación a la fecha.  Se aclara 
que la muestra es de 12 contratistas, pero uno de ellos no contestó esta pregunta.  
 
Gráfica 32.  Dificultades para la implementación de SG SST 
 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
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AGRUPACIÓN DE CONTRATISTAS PARA EL CUMPLIMIENTO DEL SG SST 
Disposición de los contratistas para agruparse y dar cumplimiento a la 
implementación del SG SST. 
 
Tabla 37.  Agrupación de Contratistas para el Cumplimiento del SG SST 
AGRUPACIÓN PARA IMPLEMENTACIÓN DEL SG SST 
  No. % 
SI 8 66,67 
NO 4 33,33 
TOTAL 12 100,00 
Fuente: Encuestas hechas a contratistas de Urbanizar Pereira 
 
Más del 66.67% de los contratistas estarían dispuestos a agruparse para continuar 
el proceso de implementación del SG SST, esto puede darse porque las actividades 
a pesar de ser muy diferentes los riesgos dentro de la construcción son muy 
similares para todos, por tanto, les aplican las mismas condiciones. 
 
Gráfica 33.  Agrupación de contratistas para implementación SG SST 
 






1.7 Matriz DOFA 
Tabla 38.  Matriz DOFA 
Fuente: Elaboración propia
FORTALEZAS DEBILIDADES
F1.  Proceso de inducción 
D1.  El medio por el cual ingresa la mayor cantidad de 
personal es a través de recomendados o referidos
F2.  Socialización del reglamento interno D2. Se aplica una sola entrevista a los candidatos
F3.  Puestos de trabajo adecuados 
D3.  El personal calificado no tiene un proceso de 
aplicación de pruebas psicotécnicas o de 
conocimiento.
F4.  Tiempos de contratación eficientes
D4.  No están documentados los manuales de 
funciones de cada cargo
F4.  Tiempos de contratación eficientes
D5.  No se aplica periodicamente evaluación de 
desempeño al personal
D6.  No se evidencia la implementación del SG SST al 
100% de los contratistas
D7.  Falencias en la entrega de los requisitos para 
ingresar los trabajadores de los contratistas
D8.  Dependencia del pago de la nomina catorcenal a 
los contratistas para pago a los trabajadores
DO1.  Generar estrategías de contratación de 
personal calificado
DO2. Diseñar los perfiles para cada cargo
DO3. Formalizar y estandarizar el procedimiento de 
selección de personal 
O2.  Generar credibilidad a los 
contratistas y futuros empleados
FO2.  Desarrollar  estrategias de 
empoderamiento que permita diseñar 
programas de identidad, pertenencia y 
compromiso.
DO4.  Formalizar las funciones de los cargos 
requeridos
DO5.  Estandarizar la evaluación de desempeño al 
personal
DO6.  Formalizar la aplicación del SG SST
DO7.  Comunicar de manera formal a los contratistas 
sobre los documentos para ingresar el personal a la 
obra.
DO8.  Sensibilizar los contratistas acerca de la 
periodicidad de pago de los trabajadores y los 
impactos negativos hacia la constructora
A1.  Falta de evolución en los 
sistemas de gestión de calidad con 
respecto a la competencia
DA1.  Elaborar un comparativo del proceso de 
selección de Urbanizar vs el proceso de selección de 
la competencia más representativa
A2.  Modificaciones en las 
estructuras económicas
DA2. Actualizar constantemente el proceso de 
contratación acorde a la ley
A3.  La llegada de nuevas 












MATRIZ FODA - URBANIZAR PEREIRA 
S.A.S. (Abril 2017)
FA1.  Formalizar los procesos a través de la 
estandarización del SGC, para ser más 
competitivos
O1.  Ser competitivos en el mercado
FO1. Fortalecer la capacitación para el 
personal que ingresa
FO3. Definir las necesidades físicas teniendo 
en cuenta los parámetros establecidos el SGC
O3. Certificar los procesos a través 
un sistema de gestión de calidad
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Urbanizar Pereira S.A.S. es una empresa relativamente nueva y en sus 9 años de 
participación en el mercado ha logrado un crecimiento significativo, esto se ve 
reflejado en el proyecto actual con un 84% de las ventas a la fecha equivalente a 
343 apartamentos vendidos de 408 en menos de dos años desde su lanzamiento, 
sin embargo, aún presenta algunas dificultades en la estructura organizacional, tal 
vez considerándose aún como una empresa pequeña.  Dichas dificultades se 
reflejaron en los resultados del trabajo de campo realizado, específicamente 
hablando del proceso de contratación que tienen actualmente, el cual no permite 
incrementar el potencial del capital humano.   
 
Es por esta razón, que se considera una necesidad generar un plan de 
mejoramiento que les permita establecer un proceso adecuado para la contratación 
del personal, en búsqueda de alcanzar los objetivos necesarios para garantizar un 





2. DEBILIDADES EN EL PROCESO DE CONTRATACIÓN EN URBANIZAR 
PEREIRA 
 
Las debilidades encontradas en el presente estudio se describen a continuación: 
 
a. No existe procedimiento de selección de personal: Actualmente se 
evidencia que la mayor parte del personal ha sido contratado a través de 
recomendados o referidos, por esta razón, se vuelve muy informal la manera 
de seleccionar el personal para la empresa.  Así mismo, la entrevista es 
subjetiva y no es lo suficientemente confiable para garantizar un proceso 
eficiente. 
 
b. No existe procedimiento de contratación de personal: Esta debilidad se 
manifiesta a través de la omisión en la aplicación de las pruebas 
psicotécnicas necesarias para garantizar que el candidato cumpla con el 
perfil solicitado.  Igualmente no existe una guía para la contratación del 
personal, es por esta razón, que se excluyen gestiones necesarias para 
certificar que el candidato cumpla con todos los requisitos necesarios para la 
vinculación de la vacante.   
 
c. No está documentado el manual de funciones de cada cargo: Dentro del 
estudio se evidencia que no existen manuales de funciones documentados 
que permitan a los empleados conocer las tareas, deberes y 
responsabilidades asignadas para cada cargo de la empresa. 
 
d. No se aplica periódicamente evaluación de desempeño: Después de 
reclutado y contratado el personal, se debe de integrar a la empresa, a su 
cargo y posteriormente debe de ser evaluado el trabajo.  Para esta actividad 
se utiliza una herramienta llamada evaluación de desempeño, la cual permite 
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identificar aspectos negativos que puedan estar afectando el desarrollo de 
las actividades diarias en la empresa y posteriormente crear un plan de 
acción de mejora para el mismo. 
 
e. Falencias en la entrega de los requisitos para ingresar los trabajadores 
de los contratistas: Esta debilidad fue identificada en la encuesta, donde se 
expuso una lista de requisitos para establecer el nivel de conocimiento de 
cada uno de los contratistas, con el fin de lograr ingresar el personal a realizar 
sus actividades diarias evitando re procesos y sobrecostos, sin embargo, no 
coincidieron en su totalidad dichas respuestas, este procedimiento está 
establecido bajo los criterios del SG SST, por tal razón, es necesario realizar 
un cronograma de capacitación nuevamente para el mejoramiento de este 
proceso. 
 
f. Dependencia del pago de la nómina catorcenal a los contratistas para 
pago a los trabajadores: La forma de pago de la nómina de los contratistas 
es propia del manejo administrativo interno de cada uno de ellos, para la 
constructora es un factor externo que sin duda puede afectar el conducto 
regular de las actividades diarias de la obra, ya que es muy probable que la 
construcción se vea afectada por este factor, debido a que el personal no 
ingrese a la obra posterior a la fecha de los cortes, ya que existe una gran 
dependencia de los contratistas por los pagos realizados en las actas de obra 
catorcenalmente  (un sábado cada dos semanas).  Esto sin duda se da 
porque la gran mayoría de los contratistas no tiene capital trabajo en el corto 
plazo o por lo menos disponibilidad de recursos para cumplir con las 
obligaciones laborales en periodos quincenales (del 1 al 15 y del 16 al 30 o 
31 de cada mes).  Se pretende realizar una sensibilización con respecto a 
esta debilidad encontrada. 
 
g. No se evidencia la implementación del SG SST al 100% de los 
contratistas: Resulta muy evidente el incumplimiento de este requisito legal, 
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ya que no están implementados en su totalidad los SG SST de todos los 
contratistas, aun cuando existen unos parámetros de fechas establecidas por 
el Ministerio del Trabajo y que se hace muy urgente darle prioridad a este 
proceso.  Sin embargo, se ampliaron las fechas límite y esto hace que los 
contratistas se sientan mucho más tranquilos, por lo tanto se debe establecer 
un cronograma de entrega del SG SST en su totalidad y de igual manera el 
sostenimiento del mismo. 
 
2.1  Causas de las debilidades 
Tabla 39.  Causas de las Debilidades Empleados 
EMPLEADOS 
CAUSA DEBILIDAD 
Falta de planeación  
Ineficiencia en los cargos 
El medio por el cual ingresa la mayor 
cantidad de personal es a través de 
recomendados o referidos 
No clasificación de los candidatos 
No escogencia del individuo adecuado 
Se aplica una sola entrevista a los 
candidatos  
Personal no competente 
Inconsistencias en los conocimientos y 
habilidades requeridas 
El personal calificado no tiene un 
proceso de aplicación de pruebas 
psicotécnicas o de conocimiento 
Evasiva de responsabilidades 
Incumplimiento a los objetivos 
No están documentados los manuales 
de funciones de cada cargo 
Falta de retroalimentación entre las 
partes 
Discrepancias en el desempeño 
No se aplica periódicamente evaluación 
de desempeño al personal 
Fuente: Elaboración propia 
 
Causas: 
a. Falta de planeación: Los diferentes líderes de procesos no planean con 
tiempo los requerimientos de personal al área de recursos humanos, por lo 
tanto se solicitan sobre el tiempo y por esta razón se vincula personal en su 




b. Ineficiencia en los cargos: Como no se realiza un proceso adecuado de 
selección la probabilidad de que se presente ineficiencia en el desempeño 
es alta. 
 
c. No clasificación de los candidatos: No se revisan las bases de datos de 
hojas de vida o en la bolsa de empleo local, para poder obtener información 
de primera y clasificar los candidatos a evaluar. 
 
d. No escogencia del individuo adecuado: Por el solo hecho de no procesar 
la información de diferentes candidatos se eligen recomendados o referidos, 
sin argumentos contundentes ni idoneidad para el cargo a desempeñar. 
 
e. Personal no competente: Existen cargos que por su propia naturaleza 
requieren de ciertas competencias y habilidades, no realizar las pruebas 
psicotécnicas puede proporcionar al proceso personal no calificado para la 
actividad. 
 
f. Inconsistencias en los conocimientos y habilidades requeridas: Como 
no se realiza la evaluación de conocimientos y habilidades dentro de las 
pruebas psicotécnicas es difícil identificarlas solamente en la entrevista, por 
lo tanto puede llegar a ser una apreciación subjetiva. 
 
g. Evasiva de responsabilidades: Cuando no se entrega al personal por 
escrito y bien definidas las funciones del cargo, evaden algunas 
responsabilidades al momento de hacer los requerimientos o al evaluar su 
desempeño, en ocasiones por desconocimiento u omisión. 
 
h. Incumplimiento a los objetivos: Al desconocer en parte las 
responsabilidades del cargo, no coadyuvan al cumplimiento de los objetivos 
de la empresa, ya que funciona en contra o en un camino diferente al de los 




i. Falta de retroalimentación entre las partes: Al no realizar las evaluaciones 
periódicas de desempeño es muy probable que el empleado no conozca de 
su jefe inmediato el concepto de inconformismo o falencias en la labor que 
realiza, por lo tanto es necesario medirlo y garantizar la mejora continua con 
respecto a su trabajo. 
 
j. Discrepancias en el desempeño: Al no existir retroalimentación entre las 
dos partes (empleado-jefe), se pueden presentar problemas o roces que 
hacen que el clima organizacional se sienta tenso o desagradable para ellos 
mismos y por ende a toda la organización. 
 
Tabla 40.  Causas de las Debilidades Contratistas 
CONTRATISTAS 
CAUSA DEBILIDAD 
Falta de seguimiento a los requisitos  
Rotación de personal 
Costos de capacitación requerida 
Desconocimiento de los requisitos 
exigidos para ingresar el personal a la 
empresa 
Falta de capital de trabajo 
Tamaño de la empresa 
 
El pago de la nómina de los empleados 
de los contratistas aún se viene 
realizando catorcenalmente 
Flexibilidad de la legislación 
Exceso de documentos 
No implementación al 100% del SG 
SST. 
Fuente: Elaboración propia 
 
Causas: 
a. Falta de seguimiento a los requisitos: Los contratistas entregan en varias 
ocasiones la documentación incompleta, sin embargo se deja ingresar el 
personal por la necesidad propia de la obra, posterior a ello se requiere hacer 
seguimiento para evitar que se queden con esos faltantes, este proceso no 




b. Rotación de personal: La rotación del personal genera reprocesos 
administrativos y su vez sobre costos, debido a que hacen ingresos de 
personal con documentación faltante y por lo tanto se deben retirar de la obra 
posteriormente. 
 
c. Costos de capacitación requerida: Entrenar debidamente a un empleado 
implica dedicar tiempo e invertir dinero, por lo que el costo de entrenamiento 
resulta elevado para el contratista. 
 
d. Falta de capital de trabajo: Es un factor de importancia ya que reside en 
problemas de liquidez, esto se debe a que dependen del pago de las actas 
de obra para poder pagar los salarios del personal. 
 
e. Tamaño de la empresa: El tamaño de la empresa incide, porque las 
pequeñas en algunos momentos no cuentan con los recursos necesarios 
para hacer frente a los gastos de personal y por consiguiente deben esperar 
el pago de los clientes para realizar sus pagos. 
f. Flexibilidad de la legislación: El Ministerio de Trabajo ha venido ampliando 
las fechas para la entrega del SG SST de las empresas, por esta razón los 
contratistas tienen más tiempo para realizar esta implementación y esto hace 
que no se logre obtener resultados en menor tiempo y por ende no se logra 
la meta. 
 
g. Exceso de documentos: La cantidad de documentos exigidos para la 
implementación genera costos administrativos, honorarios y de tiempo 





2.2  Impactos de las debilidades 
 






El medio por el cual ingresa la mayor 
cantidad de personal es a través de 
recomendados o referidos 
✓ No se contrata personal idóneo 
✓ Valoración inadecuada de las 
competencias del candidato 
✓ Sobrecostos al tener que reclutar 
personal nuevamente 
✓ Gastos de exámenes médicos y 
dotaciones 
✓ No comprobación de las referencias 
laborales 
✓ Rotación de personal 
 
Se aplica una sola entrevista a los 
candidatos 
✓ La decisión es subjetiva y se basa en 
el criterio de una sola persona 
✓ No se garantiza un sistema de 





El personal calificado no tiene un proceso 
de aplicación de pruebas psicotécnicas o 
de conocimiento 
✓ No se pueden identificar 
características propias del 
comportamiento del candidato 
✓ No se pueden identificar habilidades, 
destrezas, actitudes, aptitudes, 
intereses, conductas, etc. 
✓ Debilidades en la personalidad 




No están documentados los manuales de 
funciones de cada cargo 
✓ Sobrecargas en las funciones 
desempeñadas por los empleados 
✓ No hay claridad en las tareas, 
deberes y responsabilidades 
✓ Poca claridad en los requisitos en 
términos de educación y experiencia 
✓ No se ocupa una posición formal 
dentro del organigrama de la 
empresa 
✓ Se pierde la comunicación entre el 















No se aplica periódicamente evaluación 
de desempeño al personal 
✓ Lo que no se evalúa no se puede 
mejorar, por lo tanto, no se tiene 
claridad si los trabajadores son 
eficientes 
✓ Se desaprovechan los grandes 
potenciales del personal vigente 
✓ No hay plan de promoción o ascenso 
✓ No se generan planes de 
capacitación dirigidos a las falencias 
del personal 
✓ Imposibilidad de justificar la escala 
salarial 
✓ Falta de motivación e incentivos al 
personal 
Fuente: Elaboración propia 
 
Impactos 
a. No se contrata personal idóneo: La entrevista se torna muy importante a la 
hora de contratar personal idóneo y competente, no aplicarla genera un 
impacto negativo, por lo tanto el ideal para una empresa será no contratar 
tanto personal recomendado. 
 
b. Valoración inadecuada de las competencias del candidato: Si se hace la 
contratación de recomendados o referidos es muy difícil evaluar las 
competencias de los candidatos, es muy probable que se requiera mayor 
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inversión de tiempo y esfuerzos de quienes interactúan directamente en el 
área de trabajo. 
 
c. Sobrecostos al tener que reclutar personal nuevamente: En caso de que 
el personal contratado no pase el periodo de prueba o en su defecto no de la 
medida requerida para el cargo al cual fue contratado, se requiere volver a 
realizar la contratación. 
 
d. Gastos de exámenes médicos y dotaciones: Al tener que volver a 
contratar otra persona por no cumplir con los requerimientos del cargo, se 
generan costos de nuevos exámenes médicos, dotaciones como calzado, 
vestido y elementos de protección individual. 
 
e. No comprobación de las referencias laborales: Esta actividad dentro del 
proceso de selección es importante porque permite tener conceptos de otros 
empleadores con el fin de verificar la veracidad de la información del 
currículum, experiencia y aptitudes identificadas en la entrevista previa, si se 
contratan como recomendados se obvia esta tarea. 
 
f. Rotación de personal: Es un gran problema para las empresas, puesto que 
la alta rotación representa un gasto, inseguridad y afectación en el ambiente 
laboral, puede considerarse como inestable.  
 
g. La decisión es subjetiva y se basa en el criterio de una sola persona: 
Una sola entrevista puede dar como resultado una decisión muy personal y 
sin mucho criterio, más aún cuando la persona que realiza dicha entrevista 
es el jefe inmediato y su experiencia en selección es muy poca o ninguna. 
 
h. No se garantiza un sistema de selección por etapas: La selección por 
etapas implica una serie de pasos, es decir, aplicar entre dos y tres 
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entrevistas, al aplicar solo una se depende de un solo criterio de selección y 
no es muy confiable. 
 
i. No se pueden identificar características propias del comportamiento del 
candidato: Las entrevistas buscan identificar diversas competencias en los 
candidatos, sin afirmar que esta sea la única opción para hacerlo, pero si 
resulta de gran ayuda para evaluarlos y clasificarlos dentro de las alternativas 
a elegir. 
 
j. No se pueden identificar habilidades, destrezas, actitudes, aptitudes, 
intereses, conductas, etc.: Las pruebas psicotécnicas ayudan a identificar 
muchas de las características de personalidad y comportamiento de los 
candidatos, el no aplicarlas se considera una falencia en el proceso de 
selección porque se verán reflejadas en el tiempo de desempeño del 
trabajador. 
 
k. Debilidades en la personalidad: Las pruebas muestran el perfil sicológico 
del candidato, muestran debilidades y fortalezas, conceptos que ayudan a 
determinar si el perfil se adapta al requerido por la empresa o no. 
 
l. Poca claridad del perfil de competencias: Las pruebas indican las 
competencias más destacadas y desarrolladas, si se constatan con el diseño 
de los perfiles se obtiene una respuesta de alta probabilidad de acierto, no 
tener como confrontarlas genera inconsistencias en el proceso. 
 
m. Sobre cargas en las funciones desempeñadas por los empleados: Al no 
tener bien claras las funciones de cada cargo es posible que algunos 
empleados se sientan con sobre carga de trabajo, por lo tanto se hace 
necesario clasificar muy bien las actividades. 
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n. No hay claridad en las tareas, deberes y responsabilidades: 
Desconocimiento por parte de los trabajadores de algunas de las funciones, 
así como los niveles de responsabilidades exigidos. 
 
o. Poca claridad en los requisitos en términos de educación y experiencia: 
Cuando los cargos no están estructurados, no se tiene claridad al momento 
de seleccionar el personal de qué tipo de educación se espera y el mínimo 
de tiempo de experiencia aplicada. 
 
p. No se ocupa una posición formal dentro del organigrama de la empresa: 
Poca identidad dentro de los diferentes niveles jerárquicos de la empresa, es 
decir, que sabe que existe el cargo, pero desconoce los conductos regulares 
de socialización y toma de decisiones. 
 
q. Se pierde la comunicación entre el cargo ocupante con los demás 
cargos: Dificultad para interactuar con los diferentes procesos de la 
empresa. 
 
r. Lo que no se evalúa no se puede mejorar, por lo tanto, no se tiene 
claridad si los trabajadores son eficientes: El personal de la empresa debe 
de ser evaluado con el fin de identificar si se está desempeñando óptima o 
deficientemente. 
 
s. Se desaprovechan los grandes potenciales del personal vigente: En la 
medida que se pueda evaluar el personal, es posible encontrar talentos 
importantes que se puedan potencializar mucho mejor en la labor que 
realizan y generen mejores resultados. 
 
t. No hay plan de promoción o ascenso: Evaluar significa establecer los 
criterios del personal que se desea contratar en la empresa, tanto en el corto 
como el largo plazo, es por esta razón, que es muy importante ofrecer una 
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alternativa de ascenso a los empleados, ya que se pueden identificar 
mayores competencias y productividad y estos a su vez ser más 
aprovechados. 
 
u. No se generan planes de capacitación dirigidos a las falencias del 
personal: Al no aplicar la evaluación de desempeño periódicamente, no es 
posible elaborar un cronograma de capacitaciones con necesidades reales y 
bien fundamentadas. 
 
v. Imposibilidad de justificar la escala salarial: Cuando un trabajador sobre 
sale de los demás es posible justificar un aumento de salario o a través de la 
evaluación a los empleados es posible establecer una escala salarial 
competitiva. 
 
w. Falta de motivación e incentivos al personal: La evaluación de 
desempeño genera una calificación grupal y para esta se establece un plan 
de incentivos con el objetivo de motivar el personal destacado. 
 
Tabla 42.  Impacto de las Debilidades Contratistas  
CONTRATISTAS 
DEBILIDADES IMPACTOS 
Desconocimiento de los requisitos 
exigidos para ingresar el personal a 
la empresa 
✓ Sobrecostos en las actividades de 
ejecución de obra  
✓ Reprocesos administrativos  
✓ Retrasos en el programa de obra 
Pago catorcenal ✓ El sábado día de pago se disminuye 
la productividad 
✓ Presión de pago por parte del  
contratista a Urbanizar  
✓ Dependencia del pago del corte de 




Continuación Tabla 42.  
CONTRATISTAS 
DEBILIDADES IMPACTOS 
No implementación al 100% del SG 
SST 
✓ Visita del Ministerio de Trabajo para 
verificación del cumplimiento de la 
norma 
✓ Investigación por parte del Ministerio 
en caso de un Accidente Laboral y la 
responsabilidad de la empresa en 
este caso, ya que es de obligación el 
estricto cumplimiento de la misma 
✓ Pago de sanciones en caso de una 
accidente y que el contratista no 
cuente con los recursos suficientes 
para responder, ya que son 
solidariamente responsables 
Fuente: Elaboración propia 
 
Impactos: 
a. Sobrecostos en las actividades de ejecución de obra: Al no contar con la 
disponibilidad del personal en los tiempos solicitados, esto genera retrasos 
en la obra, y sobre costo al necesitar más personal para cumplir con el 
cronograma de trabajo. 
 
b. Reproceso administrativo: En caso de que el personal no presente los 
documentos necesarios para el ingreso a la obra por desconocimiento, 
requiere volver a realizar los procesos de ingreso del personal generando un 
reproceso administrativo. 
 
c. Retrasos en el programa de obra: se genera por el incumplimiento del 
personal por parte del contratista al no presentar la documentación necesaria 




d. El sábado día de pago se disminuye la productividad: Al realizar los 
pagos el día sábado se genera reducción de la productividad, ya que el 
personal sale más temprano para alcanzar a cobrar. 
 
e. Presión de pago por parte del contratista a Urbanizar: Se genera presión 
por parte del contratista a la constructora para que los pagos se realicen el 
día sábado temprano, ya que no tienen flujo de capital para los pagos de 
nómina. 
 
f. Dependencia del pago del corte de obra para pagarle a los empleados: 
El contratista depende del pago por parte de Urbanizar Pereira para pagar la 
nómina de los trabajadores, en caso de que por alguna razón no se realice 
el pago este día no tendrán como pagar la obligación laboral y es muy 
probable que el inicio de la semana se vea afectada por este factor por 
inasistencia del personal. 
 
g. Visita del Ministerio de Trabajo para verificación del cumplimiento de la 
norma: El Ministerio de Trabajo tiene como función hacer la verificación del 
cumplimiento del Decreto 1072 de 2015, para lo cual puede realizar visitas a 
las instalaciones de la empresa y solicitar el avance de la implementación del 
SG SS T. 
 
h. Investigación por parte del Ministerio en caso de un Accidente Laboral 
y la responsabilidad de la empresa en este caso, ya que es de obligación 
el estricto cumplimiento de la misma: En caso de presentarse un accidente 
laboral grave la empresa es susceptible de que el Ministerio realice una visita 
de investigación y esto a su vez implica que toda la documentación este al 




i. Pago de sanciones en caso de una accidente y que el contratista no 
cuente con los recursos suficientes para responder, ya que son 
solidariamente responsables: Si se presenta un accidente mortal o que 
como consecuencia haya una pérdida de capacidad laboral superior al 51% 
del trabajador, se inicia un proceso de investigación, en caso de que el 
contratista no cuenta con su SG SST implementado o la empresa en igual 
condición, es muy probable que se expida una sanción y si el contratista no 
cuenta con los recursos económicos suficientes, la empresa Urbanizar será 
solidariamente responsable en el evento y deberá responder ante el ente 
controlador. 
 
2.3  Ponderación de las debilidades 
La ponderación de las debilidades se realizará a través de la aplicación de la matriz 
MEFI, en la cual se evalúan las debilidades y fortalezas internas.  De acuerdo a la 
importancia de cada factor entre 0.0 y 1 y se clasifica así: 
 
1 – Debilidad mayor 
2 – Debilidad menor 
3 – Fortaleza menor 








Tabla 43.  Matriz MEFI Empleados 
 
Fuente: Trabajo de Grado Plan Estratégico para la Organización Fabenplast - 























Proceso de inducción al 
personal nuevo
Fortaleza 0,17 4 0,68
2
Socialización del reglamento 
interno de trabajo
Fortaleza 0,10 3 0,30
3
Puestos de trabajo acordes 
a las necesidades del cargo
Fortaleza 0,12 3 0,36
4
Tiempos de contratación 
eficientes
Fortaleza 0,03 3 0,09
5
Medio de contratación más 
utilizado el recomendado o 
referido
Debilidad 0,22 2 0,44
6
Evaluación de desempeño al 
personal
Debilidad 0,06 1 0,06
7
Documentación del manual 
de funciones
Debilidad 0,08 1 0,08
8
Aplicación de una sola 
entrevista a los candidatos
Debilidad 0,12 2 0,24
9
Aplicación de pruebas 
psicotécnicas o de 
conocimiento al personal 
Debilidad 0,10 1 0,10
TOTAL 1,00 2,35
MATRIZ MEFI URBANIZAR PEREIRA - EMPLEADOS
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Tabla 44.  Matriz MEFI Contratistas 
 
Fuente: Trabajo de Grado Plan Estratégico para la Organización Fabenplast - 
Universidad de la Salle 
 
Los factores internos se sustentan bajo los siguientes criterios: 
a. Nivel de importancia de las fortalezas y las debilidades dentro del proceso 
general de selección y contratación de personal en la empresa Urbanizar 
Pereira. 











directa por la empresa
Fortaleza 0,17 4 0,68
2
Disponibilidad de personal 
en caso de ser requerido
Fortaleza 0,08 3 0,24
3
Pagos de nóminas por 
transferencia eléctronica
Fortaleza 0,03 3 0,09
4
Manejo de la seguridad 
social directa
Fortaleza 0,15 4 0,60
5
Desconocimiento de los 
requisitos exigidos para 
ingresar el personal a la 
empresa
Debilidad 0,20 2 0,40
6 Pago catorcenal Debilidad 0,10 2 0,20
7
No implementación al 100% 
del SG SST
Debilidad 0,27 1 0,27
TOTAL 1,00 2,48
MATRIZ MEFI URBANIZAR PEREIRA - CONTRATISTAS
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2.3.1  Ponderación Debilidades Empleados: 
 
Medio de contratación más utilizado el recomendado o referido: Se le otorga 0.22 
dentro de la ponderación debido a la importancia de iniciar con un proceso 
adecuado, ya esta es la fuente de información canalizada, clasificada y segura. 
 
Aplicación de una sola entrevista a los candidatos: Se le otorga 0.12, este es un 
filtro muy demostrativo que genera expectativas importantes antes de contratar o de 
enviar un candidato a pruebas psicotécnicas, por lo tanto, se considera fundamental 
que se tengan en cuenta al menos dos conceptos. 
 
Aplicación de pruebas psicotécnicas o de conocimiento al personal calificado: Se le 
otorga 0.10, debido la necesidad de identificar en los candidatos participantes 
capacidades, emociones, habilidades, rasgos de personalidad, inteligencia, 
coherencia, entre otros, para el cargo requerido según las competencias y 
habilidades previamente establecidas. 
 
Documentación del manual de funciones: Se le otorga 0.08, después de realizar 
todos los pasos descritos anteriormente, se dispone de personas idóneas para los 
cargos establecidos, por lo tanto, tener claridad en las funciones hace la diferencia 
para garantizar una excelente inducción y aplicación a los requerimientos de la 
organización. 
 
Evaluación de desempeño al personal: Se le otorga 0.06, es un indicador que le 
permite a la organización medir objetivamente las competencias y cumplimento de 
las funciones de los empleados y con los resultados obtenidos, poder generar 
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planes de acción o de desarrollo para cada uno de ellos, con el fin de mejorar 
continuamente en cada proceso. 
 
2.3.2  Ponderación Debilidades Contratistas: 
 
No implementación al 100% del SG SST: Se le otorga 0.27 por ser el factor más 
crítico para la empresa y más aún porque representa una posible pérdida económica 
ante los entes reguladores a causa del incumplimiento, es decir, que genera multas 
onerosas. 
 
Desconocimiento de los requisitos exigidos para ingresar el personal a la empresa: 
Se le otorga 0.20, por que la contratación para la empresa es muy necesaria para 
la ejecución de la obra y el mal manejo o inconsistencias en este proceso generan 
retrasos, que se convierten finalmente en sobre costos para la empresa.  
 
Pago catorcenal: Se le otorga 0.10, porque existe una dependencia de los 
contratistas en su mayoría para realizarle el pago a los trabajadores, por lo tanto, 
en caso de que haya algún percance con el pago por parte del contratante, se 
afectará directamente la asistencia del personal a ejecutar las actividades diarias. 
 
Teniendo en cuenta todo lo anterior y en vista del resultado final de la matriz MEFI, 
la empresa está por debajo del promedio que es 2,5, por lo tanto, las fuerzas 
internas de la empresa son desfavorables con un 2,35 en cuanto a los empleados y 
2,48 a los contratistas, por esta razón se deben crear estrategias que permitan 




Después de realizada la investigación según el método aplicado de análisis 
descriptivo, la encuesta y los hallazgos encontrados, se presentan en este capítulo 
las debilidades más significativas del proceso de contratación del personal y 
contratistas de la obra y a su vez las causas que dieron lugar a las mismas. 
 
Igualmente, se concluyeron los impactos que directamente afectaron el proceso 
dentro de la organización, las consecuencias de dichas problemáticas y la 
ponderación, es decir, el grado de importancia que tienen para plantear las posibles 











3. PLAN DE MEJORAMIENTO PARA EL PROCESO DE CONTRATACIÓN 
EN URBANIZAR PEREIRA 
 
El objetivo de mejoramiento consiste en diseñar el proceso de contratación de 
personal para la empresa Urbanizar Pereira, para lo cual se van a desarrollar una 
serie de actividades y acciones que permitan reducir las debilidades entre la 
situación actual y el objetivo que se espera alcanzar.  La actividad tiene un mayor 
nivel de complejidad, por tal razón, serán ejecutadas por el responsable asignado. 
 
3.1 Primera debilidad  
El medio por el cual ingresa la mayor cantidad de personal es a través de 
recomendados o referidos.   
 
3.1.1 Objetivo de mejoramiento  
Generar estrategias de contratación de personal calificado. 
 
3.1.2 Actividades a desarrollar  
Búsqueda de candidatos idóneos para los cargos requeridos: Identificar los 
candidatos para evaluarlos y de esta manera obtener personal idóneo según los 
requerimientos de la vacante. 
 
3.1.3 Acciones 
Difusión en medios del segmento potencial: Buscar dentro del mercado los 
diferentes medios a utilizar, con base en dicha investigación segmentar el mercado 
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de ofertas labores óptimas y posteriormente difundir el requerimiento para lograr 





Selección de Curriculum Vitae (CV) a entrevistar según competencias y 
habilidades: Analizar las hojas de vida recepcionadas teniendo en cuenta el perfil 





3.2 Segunda debilidad 
Se aplica una sola entrevista a los candidatos. 
 
3.2.1 Objetivo de mejoramiento 
Diseñar protocolo de entrevistas según el perfil. 
 
3.2.2 Actividades a desarrollar  
Desarrollo de entrevistas y pruebas psicotécnicas: Consiste en establecer los 
criterios de aplicación de las entrevistas a los candidatos postulados a cada cargo, 
con el fin de desarrollar una selección por etapas.  Así mismo, identificar cuales 
requieren presentar pruebas. 
*100 
*100 Nº. De publicaciones en medios difundidos 
Nº. Total de medios segmentados 
Nº. De CV seleccionados a entrevistar 




Diseñar los perfiles de cada cargo e identificar quienes necesitan más de una 
entrevista y aplicación de pruebas: Elaborar los perfiles teniendo en cuenta nivel 
educativo, competencias, habilidades y experiencia, así mismo, crear una matriz de 






Elaborar el protocolo para el desarrollo de las entrevistas y la aplicación de 
pruebas: Consiste en elaborar los diferentes protocolos para conocer los 
lineamientos y directrices con el fin de lograr entrevistas más técnicas y que se 
traduzcan en la selección de personal competente.  De la misma manera determinar 





3.3 Tercera debilidad 
El personal calificado no tiene un proceso de aplicación de pruebas psicotécnicas o 
de conocimiento.  
 
3.3.1 Objetivo de mejoramiento 
Formalizar y estandarizar el procedimiento de selección de personal. 
*100 
*100 
Nº. De de perfiles de cargo diseñados 
Nº. Total de los cargos de la empresa 
Nº De protocolos realizados 
 Nº Total de protocolos requeridos 
97 
 
3.3.2 Actividades a desarrollar 
Establecer los criterios de contratación de personal calificado: Son los factores 
a tener en cuenta durante todo el proceso de evaluación de las necesidades de la 
empresa, reclutamiento, entrevistas, pruebas, valoración final, selección y 
contratación del personal. 
 
3.3.3 Acciones 
Crear el procedimiento de selección y contratación de personal: Elaborar el 






3.4 Cuarta debilidad  
No están documentados los manuales de funciones de cada cargo. 
 
3.4.1 Objetivo de mejoramiento  
Formalizar las funciones de los cargos requeridos. 
 
3.4.2 Actividades a desarrollar 
Diseñar el manual de funciones: Las necesidades básicas de la empresa permiten 
establecer un esquema de descripción de cargos, por esta razón es fundamental 
proyectar un formato base para analizar cada cargo y constituir un documento 
*100 
Tiempo de creación del procedimiento de selección 
Tiempo planeado para la creación del procedimiento 
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escrito que sirva como base para que el personal tenga claridad de lo que debe 
ejecutar al momento de ocupar la vacante. 
 
3.4.3 Acciones 
Verificación del número de cargos según el organigrama, creación del formato 
y digitalización de los manuales de funciones: Revisar la estructura 
organizacional y con base en ella sacar el número de cargos para la consecución 
de la información.  Diseñar el formato para esta labor y digitalizar todos los datos 
recolectados por cada empleado y a su vez solicitar al área del SG SST integrar las 





3.5 Quinta debilidad 
No se aplica periódicamente evaluación de desempeño al personal. 
 
3.5.1 Objetivo de mejoramiento 
Estandarizar la evaluación de desempeño al personal. 
 
3.5.2 Actividades a desarrollar 
Diseñar el formato de evaluación de desempeño: Elaborar el modelo de 
evaluación de desempeño partiendo de los manuales de funciones y la forma de 
medir los empleados de acuerdo a los requerimientos de la empresa, de la misma 
Nº de manuales por cargo creados 




manera establecer la periodicidad de aplicación.  Para complementar el documento 




Diseñar el cuestionario e instructivo de evaluación de desempeño: Elaborar 
una lista de competencias destacadas para evaluar los empleados, siguiendo los 






3.6 Sexta debilidad  
No implementación al 100% el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el 
Trabajo (SG SST). 
 
3.6.1 Objetivo de mejoramiento 
Formalizar la aplicación del SG SST 
 
3.6.2 Actividades a desarrollar 
Definir el cronograma de entrega del SG SST de acuerdo al número de 
trabajadores: Después de la evaluación inicial se debe de elaborar un cronograma 
de trabajo que permita alcanzar la meta de implementación al 100% de la 
*100 Nº de formatos de evaluación de desempeño diseñados 
Nº Total de los formatos esperados 
100 
 
documentación del SG SST, el cual debe de valorarse de acuerdo al número de 
trabajadores, ya que esto marca la magnitud del mismo. 
 
3.6.3 Acciones 
Programar reunión con los contratistas acerca del estado actual del SG SST: 
En vista de que ya se lleva un avance considerable en la implementación del SG 
SST por cada uno de los contratistas, se busca concientizar a través de una reunión 
la importancia de dar cumplimiento a este requisito de ley,  el objetivo es poder 
establecer un cronograma de trabajo para dar cumplimiento a las disposiciones 





Evaluar la consolidación de los documentos en las fechas estipuladas: A 
través de esta evaluación de busca identificar cuales contratistas no están 
cumpliendo con el compromiso pactado en la reunión, generando de esta manera 
una no conformidad y a su vez se deben de proponer las acciones correctivas en 





3.7 Séptima debilidad 
Desconocimiento de los requisitos exigidos para ingresar el personal a la empresa. 
No. de contratistas asistentes a la reunión 
No. Total de contratistas citados 
*100 
No. de contratistas que entregan el SG SST al 100% 




3.7.1 Objetivo de mejoramiento 
Comunicar a los contratistas de manera formal los documentos para ingresar el 
personal a la obra. 
 
3.7.2 Actividades a desarrollar  
Realizar capacitación periódica a los contratistas acerca de los requisitos 
exigidos para el ingreso del personal a la obra: Aprovechar los comités de obra 
y mensualmente hacer énfasis en este tema a los contratistas, ya que la rotación de 




Establecer fechas para capacitar nuevamente los contratistas acerca de los 
requisitos exigidos del personal a ingresar a la obra: Se pretende establecer 
una capacitación bimestral para lograr que los contratistas o sus encargadas tengan 
la claridad de los requisitos exigidos para el ingreso del personal, ya que existe una 









No. de contratistas asistentes a la reunión 




3.8.1 Objetivo de mejoramiento 
Sensibilizar los contratistas acerca de la periodicidad de pago de los trabajadores y 
los impactos negativos hacia la constructora. 
 
3.8.2 Actividades a desarrollar  
Enviar recordatorios para promover el pago quincenal: Informar a través de un 
documento circulante la importancia de tener un periodo de pago del común 
denominador de las empresas en Colombia, que en su mayoría es quincenal, 
resaltando los beneficios para las dos partes contratantes. 
 
3.8.3 Acciones 
Diseño de boletín y establecer un cronograma para el envío: Diseñar el boletín 
informativo y enviarlo bimestralmente a todos los contratistas teniendo en cuenta 











No. de boletines enviados 




3.9.1 Recursos de Talento Humano 
Los recursos a utilizar para desarrollar el proceso son los ya existentes, por lo tanto 
no se incrementarían los costos de personal. 
 
3.9.2 Recursos Financieros: 
Se proyectan unos gastos administrativos de socialización e implementación de 
todo el plan de mejoramiento. 
 
Tabla 45.  Cuadro comparativo de costos por servicio en bolsa de empleo 
 




Tabla 46.  Gastos Administrativos en General 
 
Fuente: Elaboración propia 
Empresa Descripción Unidad Valor
elempleo.com Oferta 15x15 (15 candidatos en 15 dias) Oferta 235.000,00$      
elempleo.com Oferta x unidad (varios candidatos x 30 días) Oferta 437.000,00$      
computrabajo.com Oferta paq. x 3 $383.000 (no venden menos) Oferta 127.667,00$      
facilempleo.com No tiene costo la publicación Oferta -$                   
agenciapublicadeempleo No tiene costo la publicación Oferta -$                   
serviciodeempleo.gov.co No tiene costo la publicación Oferta -$                   
133.277,83$           
COMPARATIVO DE COSTOS BOLSAS DE EMPLEO
Valor Promedio de la Publicación
DESCRIPCIÓN UM CANTIDAD V/ UNIT. VALOR
Papeleria e impresión de documentos Unidad 2539 100,00$              253.900,00$      
Internet Global 1 78.000,00$         78.000,00$        
Presentación de procedimiento, manuales y 
evaluación de desempeño, entrega de la 
información y socialización de la misma
Horas 48 78.084,53$         3.748.057,60$   
Asesor Externo SST Horas 2 35.000,00$         70.000,00$        
Refrigerio Participantes 14 3.000,00$           42.000,00$        
Boletin informativo Unidad 100 200,00$              20.000,00$        
TOTAL 4.211.957,60$   
GASTOS ADMINISTRATIVOS EN GENERAL
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Tabla 47.  Aplicación de Pruebas 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
La aplicación de las pruebas psicotécnicas se hará al personal profesional y de 
confianza, por tal razón se presenta la siguiente tabla con los costos.  
Para el caso de los demás cargos solo se incurrirá en el gasto de la publicación de 
la vacante en la bolsa de empleo según sea el caso. 
 
Tabla 48.  Cálculo de Horas 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
SERVICIO COSTO DEL SERVICIO
Publicación de la oferta 127.667,00$                           
Aplicación y calificación de pruebas psicotécnicas.  
Elaboración del informe de selección.
357.000,00$                           
TOTAL 484.667,00$                           
APLICACIÓN DE PRUEBAS PSICTÉNCIAS
Descripción Unidad Valor
Sueldo Gerencia General Honorarios 12.000.000,00$ 
Sueldo Director Administrativo de Obra Mes 3.500.000,00$   
Sueldo Secretaria Mes 934.400,00$      
Subtotal 16.434.400,00$ 
Factor aprox. prestacional y de seguridad 
social  (aplica solo para director y 
secretaria, el otro es salario integral)
52% 2.305.888,00$   
Total 18.740.288,00$ 
Valor dia 30 624.676,27$      




Tabla 49.  Presupuesto de Incentivos Evaluación de Desempeño 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 50.  Presupuesto de Capacitación del SG SST 
 
Fuente: Elaboración propia 
Item Evaluación Calificación Simbólico Económico Valor
1 Competencia Mayor calificación
Reconocimiento público y por 
escrito
Bono 80.000$    
80.000$    
PRESUPUESTO DE INCENTIVOS EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
TOTAL
AÑO 1 AÑO 2 AÑO 3 AÑO 4 AÑO 5
80.000$                    90.000$                    100.000$                 110.000$                 120.000$                 
DESCRIPCIÓN UM CANTIDAD V/ UNIT. VALOR
Asesor Externo Horas 2 35.000,00$        70.000,00$         
Refrigerio Participantes 14 3.000,00$          42.000,00$         
TOTAL 112.000,00$       




Cada acción planteada en el plan de mejoramiento tiene una fecha de inicio de las actividades y una fecha de 
finalización con el fin de alcanzar la meta. 
Tabla 51.  Cronograma de las Actividades de Mejoramiento 
Fuente: Elaboración propia 
                                                                                            MES
ACCIONES 1 3 7 17 23 1 7 14 21 27 1 4 12 16 25 1 9 16 23 1 6 13 20 27 1 10 17 24 1 9 14 22 1 12 19 26 1 10 17 24
2 6 15 22 30 6 13 20 26 30 3 10 15 24 30 8 15 22 30 5 12 19 26 30 9 16 23 30 7 13 21 30 11 18 25 30 9 16 23 30
Difusión en medios del segmento potencial
selección del curriculum vitae ha entrevistar según competencias y 
habilidades
diseñar los perfiles de cargo e identificar quienes necesitan mas 
de una entrevista y aplicación de pruebas
elaborar el protocolo para el desarrollo de las entrevistas y la 
aplicación de pruebas
Crear el procedimiento de selección y contratación de personal
Verificación del número de cargos según el organigrama, creación 
del formato y digitalización de los manuales de funciones
Diseñar el cuestionario he instructivo de evaluación de desempeño
programar reunión con el fin de hacer la solicitud del sistema 
actual de SG SST.                                                                                                                                                         
evaluar la consolidación de  los documentos en las fechas 
estipuladas.
Establecer Fechas para capacitar  los contratistas acerca de los 
requisitos exigidos del personal a ingresar a la obra
Cotizar los costos por la prestación de este servicio
MES 8 MES 9
CRONOGRAMA DE LAS ACTIVIDADES DE MEJORAMIENTO




Son las personas que se encargaran de ejecutar las actividades programadas, 
igualmente tienen como función verificar las metas alcanzadas.  Los siguientes son 
los responsables que están distribuidos por actividades en la Tabla 48: 
a. Gerencia General: Dra. Ana María Isaza Sanín 
b. Estudiantes: Mery Naranjo Ramírez y Beatriz Elena Torres Vásquez 
c. Secretaria: Gloria Ocampo 
d. Líder de cada proceso: Dra. Ana María Isaza Sanín, Dr. Federico Gómez 
Isaza, Arq. Pedro Gómez Isaza, Ing. Luz Adriana Muñera y Beatriz Elena 
Torres.  
e. Coordinador del SG SST 
f. Asesor Externo SST  (Colombia HPVA):  Gina Christoffel López 
 
3.12  Matriz plan de mejoramiento 
Se implementará la matriz de plan de mejoramiento con el fin de determinar la 


















Debilidades Objetivos Actividades Acciones Indicadores Recursos Presupuesto Cronograma Responsables Verificación
Difusión en medios del 
segmento potencial
Fórmula: (Nº. De 
publicaciones en medios 
difundidos / Nº. Total de 
medios segmentados)*100
Computador, 
intenet y tiempo 












Evaluación de la 
eficacia del 
medio
Selección de Curriculum 
Vitae (CV) a entrevistar 
según competencias y 
habilidades
Fórmula: (Nº. De CV 
seleccionados a entrevistar / 
Nº. Total de los CV 
recibidos)*100
Computador, 
intenet y tiempo 
de las personas 
encargadas
N/A






Diseñar los perfiles de cada 
cargo e identificar quienes 
necesitan más de una 
entrevista y aplicación de 
pruebas
Fórmula: (Nº de perfiles de 
cargo diseñados / Nº Total de 
los cargos de la 
empresa)*100
Computador, 
intenet y tiempo 
de las personas 
encargadas
N/A






de entrevistas y 
pruebas 
psicotécnicas
Elaborar el protocolo para el 
desarrollo de las entrevistas 
y la aplicación de pruebas
Fórmula: (Nº De protocolos 
realizados / Nº Total de 
protocolos requeridos )*100
Computador, 
intenet y tiempo 
de las personas 
encargadas
N/A







El personal calificado 
no tiene un proceso de 
aplicación de pruebas 











Crear el procedimiento de 
selección y contratación del 
personal
Fórmula: (Tiempo de creación 
del procedimiento de 
selección / 




intenet y tiempo 
de las personas 
encargadas
N/A









manuales de funciones 
de cada cargo
Formalizar las 
funciones de los 
cargos requeridos
Diseñar el manual de 
funciones
Verificación del número de 
cargos según el 
organigrama, creación del 
formato y digitalización de 
los manuales de funciones
Fórmula: (Nº de manuales por 
cargo creados / Nº Total de los 






y  Valor horas 
$2.342.535.90















Diseñar el formato de 
evaluación de 
desempeño
Diseñar el cuestionario e 
instructivo de evaluación de 
desempeño
Fórmula: (Nº de formatos de 
evaluación de desempeño 





$234.000 y      
Valor Horas 
$702.760




instructivo de la 
evaluación de 
desempeño
Se aplica una sola 
entrevista a los 
candidatos.                 
Diseñar protocolo de 
entrevistas según el 
perfil
Desarrollo de 
entrevistas y pruebas 
psicotécnicas
PLAN DE MEJORAMIENTO EMPLEADOS
Objetivo de mejoramiento: Diseñar el proceso de contratación de personal para la empresa Urbanizar Pereira.
El medio por el cual 
ingresa la mayor 
cantidad de personal 













Fuente: Elaboración propia 
 
De manera adicional los autores del presente trabajo proponen dentro del plan de mejoramiento mencionado el 
diseño de los siguientes formatos para estandarizar el proceso de contratación de Urbanizar Pereira.  




Programar reunión con los 
contratistas acerca del 
estado actual del SG SST.                                                                                                                                                         
Formula: (No. de contratistas 
asistentes a la reunión / No. 
Total de contratistas 
citados)*100
Tiempo de las 
personas 
encargadas
Valor Horas del  
Asesor Externo 
SST $70.000  y 
Refrigerio $42.000
Mes 3 - Del 16 
al 24
Coordinador del 
SG SST y 
Asesor Externo
Estado actual 
del SG SST y 
acta de reunión
Evaluar la consolidación de 
los documentos del SG SST 
en las fechas estipuladas.
Formula: (No. de contratistas 
que entregan el SG SST al 
100% / No. Total de 
contratistas)*100
Computador, 
internet y tiempo 
de las personas 
encargadas
N/A
Mes 5 - Del 1 
al 30
Coordinador del 







los requisitos exigidos 
para ingresar el 
personal a la empresa
Comunicar de 
manera formal a los 
contratistas sobre 
los documentos para 




periódicas a los 
contratistas acerca de 
los requisitos exigidos 
para el ingreso del 
personal a la obra
Establecer fechas para 
capacitar nuevamente los 
contratistas acerca de los 
requisitos exigidos del 
personal a ingresar a la obra
Formula: (No. de contratistas 
asistentes a la reunión / No. 
Total de contratistas 
citados)*100
Tiempo de las 
personas 
encargadas
N/A Meses 4, 6 y 8 
Coordinador del 
SG SST 





de la periodicidad 
de pago de los 




para promover el 
pago quincenal
Diseño de boletin y 
establecer un cronograma 
para el envío
Formula: (No. de boletines 
enviados /  No. Total de 
boletines programados)*100.
Computador, 
internet y tiempo 
de las personas 
encargadas
Boletines cotizados 
100 unid.            
$20.000






Objetivo de mejoramiento: Establecer un cronograma de entrega del SG SST y capacitar el personal 
No implementación al 
100% del SG SST
Formalizar la 
aplicación del SG 
SST
Definir el cronograma 
de entrega del SG 
SST de acuerdo al 
número de 
trabajadores
PLAN DE MEJORAMIENTO CONTRATISTAS
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3.13 Propuesta de Manual de Contratación 
La propuesta consiste en generar un manual de procedimiento para la selección y 
contratación de personal, dicho manual se compone en primer lugar del objetivo por 
el cual fue creado, el alcance, el responsable y las políticas aplicables para la 
implementación del mismo.  Así mismo, el paso a paso de la actividad con su 
respectiva descripción, esto con el fin de establecer el método mediante el cual se 
debe de ejecutar la consecución del personal para la empresa Urbanizar Pereira.  
“Ver anexo 3 – Manual de procedimiento para la selección y contratación del 
personal”. 
 
3.14 Propuesta de Diseño de Cargos y Manual de funciones 
En este caso se propone el diseño de cargos en el cual se estructura la descripción 
de la vacante, experiencia del candidato, competencias comportamentales, 
habilidades, tipo de contrato a establecerse y salario propuesto para el cargo, 
tomando como base la información solicitada al momento de publicar una vacante, 
donde se hace necesaria la especificación clara y concreta del cargo.  “Ver anexo 4 
-  Diseño de los cargos”. 
 
También se establece por cada cargo el manual de funciones donde se relaciona la 
identificación del cargo y en cabeza de quien está la responsabilidad, los requisitos 
del cargo, el objetivo del cargo y las funciones específicas, así como las que tienen 







Figura 2.  Formato Manual de Funciones 
 





3.15 Propuesta de Evaluación de Desempeño 
La propuesta para realizar la evaluación de desempeño está fundamentada por el 
método mixto establecido por Chiavenato16, quien establece que es el más 
comúnmente utilizado en las organizaciones y el cual reúne factores de evaluación, 











                                                          
16 CHIAVENTO.  Op. Cit., p. 284-285 
113 
 
Figura 3.  Propuesta de Instructivo para la Evaluación de Desempeño 
 
 









Realizar la evaluación de desempeño laboral a los empleados de  la empresa 
URBANIZAR PEREIRA S.A.  
 
ALCANCE 
Este instructivo inicia con el acuerdo de los compromisos laborales y comportamentales 
entre el evaluador y el evaluado y termina con la calificación de la evaluación de 
desempeño. 
 
  RESPONSABLE 
 
El responsable  de aplicar la evaluación de desempeño es el Jefe de Área. 
 
POLÍTICAS 
• La persona encargada de  requerir la evaluación de desempeño del personal  en la 
empresa es la Gerencia General. 
 
• El  fin de la evaluación de desempeño es medir el nivel competitivo de la empresa 
debido a que la  suma de todos los puestos de trabajo con un buen desempeño refleja 
eficiencia de la empresa. 
 
• La evaluación de desempeño se debe realizar una vez al año en el mes de octubre. 
 
• El resultado de la evaluación al subordinado debe ser socializada, dando a conocer 
las informaciones importantes y significativas acerca de su desempeño mediante la 




EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
 
Tenga en cuenta que puede utilizar los niveles de calificación intermedios.      Recuerde 
que está calificando los siguientes conceptos: 
 
I. Desempeño de la función: Comprende la productividad, calidad  y presión, 
dominio y trabajo en equipo.  
 
II. Características Individuales: Incluye capacidad analítica y solución de 
problemas, iniciativa, comunicación efectiva y organización y planeación. 
 
III. Evaluación específica: Consta de liderazgo, orientación al cliente, análisis 
numérico y negociación. 
 
Se calificará de 0 a 4, donde: 
0 = Nulo 
1 = Inferior al promedio 
2 = Promedio 
3 = Superior al promedio 
4 = Óptimo 
 
CALIFICACIÓN COMPETENCIA 
Existen tres conceptos generales a calificar con sus respectivas competencias, los 
cuales serán promediados y estos a su vez se promedian para la calificación total. 
Las personas que tengan una calificación por debajo de 3, será necesario elaborar un 
plan de mejoramiento para optimizar el desempeño del trabajador. 
 
Después de tabuladas las evaluaciones de desempeño se premiará al empleado con 
mayor puntaje en sus competencias, se le otorgará un reconocimiento público y por 
escrito, así como un bono en dinero. 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 4.  Formato de Evaluación de Desempeño 
 
Fuente: Elaboración propia  





















Versión 1 de 
TOTAL
Nombre del evaluador: _________________________________                         Cargo: _________________________
4. Negociación: Comprende intereses y estrategias identificando las ventajas e 
inconvenientes, cierra negocios satisfactorios para las dos partes con visión de 
relación a largo plazo.
2. Orientación al cliente: Explora diferentes alternativas de solución para los 
requerimientos del cliente y se esfuerza por dar valor agregado al cliente interno y 
externo
3. Análisis numérico: Chequea la información numérica para detectar posibles 
errores en los cálculos, analiza, organiza y presenta análisis de datos complejos.
4. Organización y Planeación: Capacidad para anticipar, administrar y establecer 
objetivos en la rutina habitual de la gestión
 III. Evaluación específica
1. Liderazgo: Influencia contínua para lograr objetivos de intereses personales y 
grupales, retroalimenta clara y efectivamente al equipo de trabajo
II. Características  individuales
1. Capacidad analítica, y solución de problemas: Resume la información en sus 
puntos primordiales y establece un orden lógico de las acciones que permiten 
resolver problemas.        
2. Iniciativa:  Capacidad para generar ideas, proponer y crear oportunidades  de 
mejora.  
3.Comunicación efectiva: Logra transmitir mensajes de forma clara y entendible a 
sus interlocutores.
2. calidad y precisión: Es detallista , tiene orden en el trabajo, utiliza métodos que le 
permitan asegurar la calidad y tiene en cuenta las indicaciones o especificaciones 
establecidas.  
3. Dominio del trabajo: Utiliza elementos técnicos y del negocio relacionados con su 
área.    
4. Trabajo en equipo: Se integra a diferentes equipos, toma en cuenta las iniciativas 
e ideas de los demás, interactúa con los otros .                   
I. Desempeño de la función
1. Productividad : Capacidad de producción de  trabajo, eficiencia y rendimiento en 
el cargo.                                                                 
Califique de acuerdo con los siguientes 
criterios
Puntaje
Fecha de evaluación: _______________________________
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Este capítulo concentra la esencia del estudio realizado, ya que se desarrollaron las 
propuestas de mejora, estableciendo las actividades necesarias para minimizar la 
problemática encontrada.   
 
En este caso, se plantearon las debilidades y los objetivos, a su vez se diseñaron 
los indicadores que se deben aplicar para dar cumplimiento a las actividades 
establecidas según el cronograma de trabajo.  De la misma manera, se calcularon 
los costos en que la empresa incurrirá para garantizar el cumplimiento definitivo del 
plan de mejoramiento. 
 
Se establecieron también las personas responsables de llevar a cabo el plan de 
mejora, de acuerdo a la matriz establecida para tal fin.  En conclusión se diseñaron 
los documentos necesarios para dar respuesta al objeto del estudio, es decir, el 
procedimiento de contratación, los diseños de cargos, anuales de funciones y por 






❖ La investigación cumplió con el objetivo de elaborar un plan de mejoramiento 
para el proceso de contratación en Urbanizar Pereira. 
❖ Se realizó el diagnóstico de la empresa Urbanizar Pereira, identificando 
falencias tales como insuficiencia en el proceso de recursos humanos 
específicamente en el proceso de selección y contratación del personal.   
❖ Teniendo en cuenta los hallazgos del diagnóstico se implementó la 
metodología de aplicación de encuestas a los empleados y contratistas,  
identificando las fallas en el proceso de contratación de Urbanizar Pereira. 
❖ A través del trabajo de campo se pudieron identificar las debilidades más 
predominantes así: El personal que ingresa a la empresa en su mayoría con 
un 76.6% son recomendados, referidos y amigos, El 73.91% de los 
empleados se les aplicó una sola entrevista. El 44.44% manifiesta no haber 
recibido el manual de funciones.  La mitad de los contratistas afirman llevar 
un 75% de avance del SG SST. 
❖ Se plantearon las causas e impactos que generaron todas las debilidades, 
las cuales ocasionan al interior de la organización reprocesos, sobrecostos y 
retrasos en la ejecución de la obra. 
❖ Se planteó la matriz del plan de mejoramiento y el cronograma de trabajo 
para dar cumplimiento a las metas establecidas y el resultado final del 
planteamiento. 
❖ Se identificaron los gastos necesarios para poner en marcha el plan de 
mejoramiento propuesto. 
❖ La investigación permitió proponer el procedimiento y los manuales de 




❖ Se estableció el sistema de medición para el desempeño de los trabajadores 
de la organización, diseñando la evaluación de desempeño a aplicarse 
anualmente. 
❖ Los contratistas de Urbanizar Pereira están adaptados a la forma de trabajo 
de la empresa, garantizando de esta manera que la información presentada 
es fidedigna y confiable. 
❖ En términos generales los resultados generados en el trabajo de campo 







❖ Hacer seguimiento a través del plan de mejoramiento planteado y sus 
respectivos indicadores. 
❖ Dar a conocer los hallazgos y de esta manera comprometerlos con el proceso 
que se pretende implementar. 
❖ Aplicar el cronograma de trabajo para cumplir con las actividades propuestas 
en el plan de mejoramiento.  
❖ Dar a conocer el procedimiento de selección y contratación de personal con 
la responsable en este caso la secretaria y también con los líderes de cada 
proceso de la empresa. 
❖ Actualizar periódicamente los manuales de funciones para que no estén 
obsoletos, al igual que ir creando los perfiles de los cargos nuevos. 
❖ Socializar con todos los empleados los manuales de funciones diseñados 
para cada cargo, con el fin de que se apropien de la información y puedan 
tener claridad total sobre la labor que desempeñan. 
❖ Aplicar la evaluación de desempeño propuesta para determinar los 
resultados de medición del personal que trabaja actualmente en la empresa 
Urbanizar Pereira. 
❖ Proponer a los contratistas una fecha máxima de cumplimiento del SG SST, 
con el fin de obtener los resultados definitivamente, igualmente informar que 
el no cumplimiento de este requisito les implicará la terminación del contrato. 
❖ Reforzar con capacitación a todos los contratistas para recordarles los 
requisitos que deben de tener en cuenta para ingresar el personal a la 
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ANEXO Nº 1 
 
ENCUESTA DE SATISFACCIÓN  
URBANIZAR PEREIRA 
 
Este instrumento es de uso académico, para ser aplicado como trabajo de grado, realizado 
por estudiantes de la Especialización en Alta Gerencia de la Universidad Libre, Seccional 
Pereira. 
 









1. ¿Por qué medio se enteró de la vacante publicada por Urbanizar Pereira? 
a. Bolsa de empleo 
b. Referido 
c. Recomendado 
d. Otra.  ¿Cuál? _______________ 
 
GENERO Femenino ___________       Masculino  ____________    
(20/24)  _____ (30/34)  _____
(25/29)  _____ (35/39)  _____ (45/49)  _____
Más de 49  _____
EDAD
(40/44)  _____
ESTADO CIVIL Soltero ___________       Casado ____________    Unión Libre  __________
Menos de 12 meses ____ Entre 1 y 2 años ____ Entre 2 y 4 años____ Mas de 10 años ____
Entre 4 y 6 años ____ Entre 6 y 8 años  ____ Entre 8 y 10 ____
ANTIGÜEDAD 
Primaria: _____ Básica               
secundaria: _____
Media: ____
Técnico: _____ Tecnologo: ____ Universitario: ____





2. ¿Cuántas entrevistas tuvo al momento de iniciar el proceso de selección? 
a. Una 
b. Dos 
c. Tres o más  
d. Ninguna  
 
3. ¿Cuánto tiempo se demoró su proceso de contratación? 
a. Entre uno y dos días 
b. Entre tres y cinco días 
c. Entre seis y diez días 
d. Más de diez días 
 





5. ¿Para la afiliación a la seguridad social integral, le solicitaron la documentación de sus 
beneficiarios? 
d. Conyugue 
e. Hijos y/o hijastros 
f. Padres 
g. Todas las anteriores 
h. Ninguna 
 
6. ¿De la siguiente lista qué pruebas le fueron aplicadas al momento de entrevistarlo y 
contratarlo? 
a. Examen médico de ingreso  
b. Pruebas psicotécnicas 
i. Pruebas de conocimiento 
j. Ninguna 
k. Otra.  ¿Cuál? ________________ 
 
7. ¿Cómo fue el proceso de inducción del cargo y del SG SST para iniciar con las funciones 
asignadas?   
a. Excelente  
b. Bueno 
c. Aceptable 
d. Deficiente  
 
8. ¿Le fue entregado y socializado el manual de funciones del cargo para el cual fue 
contratado? 
a. Fue entregado y socializado 
b. Fue entregado 




9. ¿La socialización del reglamento interno de trabajo de la empresa fue?  
a. Suficiente  
b. Insuficiente 
c. Ninguna de las anteriores 
 
10. Señale cuáles de las siguientes actividades le fueron dadas a conocer al momento de 
ingresar a la empresa:  
a. Condiciones contractuales 
b. Estructura organizacional 
c. Periodicidad de pagos 
d. Horarios de trabajo 
e. Manejo de permisos e incapacidades 
f. Todas las anteriores 
g. Ninguna de las anteriores 
 
 
11. ¿Cuándo le fue entregado el puesto de trabajo necesario para cumplir su labor le fueron 





















ANEXO Nº 2 
 
ENCUESTA DE CONOCIMIENTO CONTRATISTAS 
URBANIZAR PEREIRA 
 
Este instrumento es de uso académico, para ser aplicado como trabajo de grado, realizada 
por estudiantes de la Especialización en Alta Gerencia de la Universidad Libre, Seccional 
Pereira 
 
Objetivo: Identificar como se encuentran las estructuras administrativas y de cumplimiento 










1. ¿La empresa a la cual representa está constituida cómo? 
a. Persona natural 
b. Persona Jurídica 
 
2. ¿Cuál de las siguientes actividades contrata con la empresa Urbanizar? 
a. Estructuras en concreto 
b. Mampostería 
c. Obra blanca 
d. Eléctrica 
e. Enchapes  
NOMBRE DE LA EMPRESA QUE 
REPRESENTA
UBICACIÓN DE LA EMPRESA: Pereira ______    Dosquebradas _________  Otra  ______  ¿Cuál? ___________
No. DE EMPLEADOS
NOMBRE DEL REPRESENTANTE LEGAL
Primaria: _____ Básica               
secundaria: _____
Media: ____
Técnico: _____ Tecnologo: ____ Universitario: ____





f. Pisos acabados 
g. Hidráulica y Sanitaria 
h. Techos 
i. Carpintería metálica 
j. Carpintería de madera 
k. Sistema liviano 
l. Movimiento de Tierra 
m. Urbanismo 
n. Otra.  Cual: ________________ 
 
3. ¿La estructura administrativa de su empresa es? 
a. Directa 
b. Subcontratada 
c. Otra.  ¿Cuál?  _________________ 
 





d. Innecesarios  
e. Ninguna de las anteriores 
 
5. ¿Conoce toda la documentación exigida por Urbanizar Pereira para el ingreso del 





















DOCUMENTOS AP NA 
Hoja de vida para solicitud    
Copia de la cédula de ciudadanía   
Copia de acta de grado del programa de pregrado / tecnología   
Copia de certificado de estudios   
Copia de la Tarjeta Profesional   
Afiliación a EPS   
Certificado de Fondo de Pensiones   
Certificado de Trabajo Seguro en Alturas   
Foto para carnet ingreso a obra   
Referencias personales recientes   
Certificado laboral de las 2 últimas empresas en las que laboró   
Certificado del Banco (Cuenta de Ahorros)   
Copia del contrato laboral   




Certificado de antecedentes y requerimientos judiciales   
127 
 
6. ¿Si no puede cumplir con los requerimientos de la empresa Urbanizar, indique el por 
qué?, de lo contrario continúe con la siguiente pregunta: 
a. Desconoce la legislación 
b. No posee los recursos necesarios 
c. No cuenta con los medios suficientes para verificar la información suministrada por 
los trabajadores 
d. No cuenta con personal idóneo para la esta actividad 
e. Todas las anteriores 
f. Otra.  ¿Cuál? __________________ 
 
7. ¿Cuántas personas tiene disponible para ingresar a la obra? 
a. Entre 1 y 5 trabajadores 
b. Entre 6 y 15 trabajadores 
c. Entre 16 y 30 trabajadores 
d. Más de 30 trabajadores 
 
8. La nómina de pago a los trabajadores la elabora: 
a. Manual 
b. Excel 
c. Software  ¿Cuál? _____________ 
 






10. ¿Por qué medio realiza el pago de nómina a los empleados? 
a. Pago en efectivo 
b. Pago por transferencia 
c. Pago en cheque 
d. Pago por casa de cambio 
 







12. ¿Conoce la legislación actual en cuanto al SG SST? 
SI_____  NO____ 
 
13. Teniendo en cuenta las fechas estipuladas para la implementación del SG SST de la 









f. Otro.  ¿Cuál? ____%_ 
 
14.  ¿Qué dificultad tiene para lograr el cumplimiento del SG SST? 
a. No cuenta con un profesional en área 
b. No cuenta con los recursos suficientes para contratar 
c. No está interesado en dar cumplimiento a este 
d. Ninguna 
e. Otra.  ¿Cuál? ___________ 
 
15. Estaría dispuesto a que se agrupen varios contratistas con el fin de implementar el SG 
SST? 








¡Muchas gracias por el tiempo dedicado a contestar esta encuesta! 
 
 
 
 
